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EDITORIAL

Mili ¢itatelia,

vstupujeme do dalSieho, uz siedmeho rocnika vydavania nasho casopisu a toto je jeho trinaste,
verime, Ze Stastné cislo.

Otvarame ho prispevkami, ktoré su venované 20. vyrociu vzniku centra Euroguidance na
Slovensku, bez ktorého by sme si dnes uz nevedeli predstavit fungovanie celej nasej komunity a
odbornej oblasti, ¢loveku sa natiska otazka, ako sme tu dovtedy mohli fungovat bez nich.
Pozoruhodné a nepochybne nesmierne potrebné dopady toho, Co slovenské centrum
Euroguidance za tych 20 rokov svojej existencie vytvorilo, sU o to vynimocnejsie, Ze je za nimi
vlastne len hrstka, ale mimoriadne schopnych ludi, takmer miniatdrna Uderka, ale s velkym
potencialom a odhodlanim podporovat dalsi rozvoj sluzieb kariérového poradenstva na
Slovensku a v kontexte takychto sluzieb v Europe. Za najvacsi prinos centra Euroguidance
mozno povazovat skutocnost, ze vdaka tejto eurdpskej iniciative dnes na Slovensku existuje
siroka komunita praktikov, teoretikov, metodickych a dalSich pracovnikov v réznych sektoroch a
oblastiach po&sobenia, ktori o sebe nielen vedia, ale aj intenzivne navzajom komunikujy,
spolupracuju.

V predchadzajucom cisle slUbené pokracovanie rozhovoru s Jean-Jacquesom Ruppertom sme
sa nakoniec rozhodli urobit’ trochu inak — namiesto odpovedi na dalSie otazky, ktorych
aktualnost' sa po siedmich mesiacoch trochu vytratila, vam prinasame jeho prispevok, ktory
predniesol na konferencii IAEVG v kanadskom Quebecu v r. 2014 a ktory aktualizoval pre nase
vydanie. Je mrazivo aktualny aj dnes.

V spolupréaci so Zdruzenim pre kariérové poradenstvo a rozvoj kariéry sme pripravili rozhovor
s medzinarodne uznavanym expertom Tiborom Bors Borbélym-Peczem z Budapesti, verime, Ze
aj tymto by sme mohli prispiet k zintenzivneniu vzajomnych kontaktov naSich odbornych
komunit, ktoré su vzhladom na geograficku blizkost az trestuhodne nizke.

Obsahom nasledujucich Styroch odbornych ¢lankov, ktorych autormi s Dagmar Svobodova,
Tomas Sprlak, Maria Jasova a Michaela Valicova, su roézne pohlady na prax kariérového
poradenstva pre rozne cielové skupiny a s réznymi pracovnymi postupmi, mozu byt poucenim

aj inSpiraciou.

Pred niekolkymi mesiacmi nas opustil doc. PhDr. Jozef Kosco, CSc., vyznamna a v mnohych
ohladoch zakladajuca osobnost” psycholégie, psychologického ¢i kariérového poradenstva na
Slovensku, clovek eurdpskeho a svetového formatu, ktory sa vyrazne pricinil aj o dnesnu
podobu tychto sluzieb u nas. Spomienke na jeho zivot, pracu a dielo je venovany prispevok
doc. PhDr. Stanislava Hvozdika, CSc.

Posledny blok troch prispevkov od Lenky Martinkovicovej, Marie Jassovej, Kamily Bolfovej a
Markéty Rolincovej obsahuje spravy zo Styroch odbornych podujati venovanych ,nasim”
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témam, ktoré su tiez dokazom, Ze kariérové poradenstvo v réznych suvislostiach a réznych
kontextoch je v Eurdpe v sucasnosti silnou témou, verme, Ze jeho vyznam a prinosy pre
kazdodenny zivot vsetkych obcanov budu pritom este rast.

Vazeni Citatelia,

toto Cislo Casopisu je pozoruhodné aj z niekolkych dalsich dévodov — predovsetkym, ako ste uz
zaregistrovali, ma novu grafiku, novy layout. Ako spominame v Uvode, toto je siedmy rocCnik
Casopisu a ako vieme (tusime?), po siedmich rokoch sa v ludskom tele vymenia vsetky bunky.
Suc takto inSpirovani prirodou rozhodli sme sa i my vynovit svoj Sat a zatraktivnit' casopis aj po
formalnej stranke. Verime, ze sa Vam zapaci a ze ho prijmete za svoj i v tejto podobe.

Toto cislo Casopisu vyjde po prvy raz a mimoriadne aj v tlaCenej verzii, tu patri velka vdaka
najma Ceskému centru Euroguidance, ktoré na to vytvorilo potrebné financné i organizacné
zdroje. TlaCena verzia Casopisu bude k dispozicii uz Ucastnikom septembrovych konferencii
v Bratislave a v Prahe venovanych vyhlaseniu vysledkov jubilejného, 10. rocnika sutazi Narodna
cena kariérového poradenstva 2018.

A aby tych noviniek a dobrych sprav bolo eSte o nieCo viac, osobitnou prilohou aktualnej
elektronickej i tlacenej verzie casopisu je Zbornik prispevkov z konferencie ,Kariérove
poradenstvi v ménicim se svété”, ktora sa uskutocnila v Prahe v dioch 10. — 11. 11. 2017. Viac si
k tomu mdzete precitat v samotnej prilohe v Uvodniku.

Ak by ste k cislu ako celku alebo k jeho jednotlivym prispevkom mali akékolvek pripomienky,
navrhy, ak by ste chceli polemizovat' s autormi jednotlivych prispevkov, budeme velmi radi, ak
svoje podnety zaSlete bud na slovenské (euroguidance@saaic.sk) alebo ceské centrum
Euroguidance (euroguidance@dzs.cz).

Prajeme Vam prijemné a obohacujuce citanie,

Vas tim Euroguidance SK & CZ
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DVE DEKADY EUROGUIDANCE NA SLOVENSKU

Jozef Detko, koordinator 1998 — 2018

V auguste 1998 Eurdpska komisia schvalila Slovenskej akademickej asociacii pre medzinarodnu
spolupracu (SAAIC) prvy pracovny program Euroguidance centra a jeho zapojenie do aktivit
siete Euroguidance. Uz 20 rokov podporujeme komunitu profesijného poradenstva.

V Euroguidance time som mal moznost spolupracovat postupne s dalSimi kolegami: Annou
Buci¢, Anetou Peromingo (Baranovou), Mariou Jassovou, Lenkou Martikovicovou (Bekovou),
Stefanom Grajcarom a Ladislavom Ostrohom. Hodnotit, nakolko sa ndm darilo podporovat
eurdpsky rozmer slovenského poradenského systému, musite Vy, nasi kolegovia a partnerskée
organizacie. Ja dakujem Vam, pretoze pocas ostatnych 20 rokov som sa stretaval s odbornikmi
otvorenymi spolupréaci, ochotnymi porovnavat’ svoje pracovné postupy, zdielat’ svoje odborne
skusenosti a posuvat kariérové poradenstvo krok za krokom vpred. Uz od kolisky sme mali
ministerstvom skolstva dany zavazok prekrocit hranicu Skolského sektora a pdsobit v tesnom
partnerstve s rezortom prace. Myslim, Ze sme sa tomuto povereniu nespreneverili a opierali sa
o oba piliere poradenského systému.

Nemozem sa osobne podakovat kazdému, s kym sme spolupracovali, ale uvediem aspon par
osobnosti ako Marta Hargasova, Darina Lepenova, Maria KubiSova, Maria Chaloupkova, Ivan
Valkovi¢, Jozef Ihnacik, Alena Hragkova, Stefan Vendel, Laura Gressnerova, Alzbeta Stofkova
Dianovska, Jindra Remiasova, ktori nas podporili a rozvijali slovenské kariérové poradenstvo.
V ostatnych rokoch mimoriadny impulz do nasej prace dava skupina obetavych altruistov
v Zdruzeni pre kariérové poradenstvo a rozvoj kariéry, pri zalozeni ktorého Euroguidance stalo,
pod vedenim Stefana Grajcara a Toméasa Sprléka.

Za uplynulych 20 rokov sme dostali prileZitost stretavat klUcové osobnosti kariérového
poradenstva v Europe. Snazili sme sa sprostredkovat’ ich myslienky prostrednictvom prekladov
aj SirSej odbornej verejnosti. Rozhovor s jednym z nich, Tiborom Bors Borbély—Peczem, najdete
aj v tomto Casopise.

Aktivity, ktoré sme ponukli, si nasli stalych odberatelov z radov vychovnych poradcov,
odbornych zamestnancov poradni, poradcov z Uradov prace alebo aj sukromného sektora.
Snazili sme sa neobmedzit' vylu¢ne na narodnd komunitu. Vzdy sme podnecovali aktivity
v europskych projektoch. Nasim cielom bolo odstranovanie zemepisnych hranic z mysli a
vytvaranie prinajmensom stredoeurépskeho priestoru, v ktorom sa odborna verejnost’ a potom
aj klienti poradenskych sluzieb mézu citit' vitani. Tradicne najsilnejsie vazby sme udrziavali
s Ceskymi partnermi. Kolegovia z Prahy boli vzdy Ustretovi, a tak sme mohli vela akcii realizovat
spolocne. Nechceli sme, aby sa vytratilo to, Co sme pocas spoloCnej ceskoslovenskej histérie
dosiahli. Vrelé kontakty sme vsak nasli aj v Rakusku, Madarsku a Polsku.
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Tesi ma napredovanie karierového poradenstva. Nie kazdad zmena ma len pozitivne ohlasy, ale
sustredenie sa na potreby klientov, rozvijanie a potvrdzovanie ich zrucnosti, reagovanie na
spolocenské zmeny, profesionalizacia kariéroveho poradenstva a zavadzanie modernych
technoldgii nas presviedcaju, ze okrem pozitivneho hodnotenia minulosti sa moéZzeme tesit’ aj na
spolo¢nu bududcnost.
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EUROGUIDANCE CENTRUM NA SLOVENSKU
V ROKOCH 2018-2020

Maria Jassova, Euroguidance Slovensko

V dvadsiatom roku existencie Euroguidance centra sme po prvykrat dostali mozZnost
naplanovat' si svoju pracu na dlhsie — 3-rocné obdobie. Oproti minulym rokom, kedy sme sa
museli drzat” 1-ro¢ného pracovného planu, sa ndm otvorili moznosti pre koncepnejSiu pracu
a rozvoj na seba nadvazujucich aktivit.

V predchadzajucich rokoch sme si vypracovali niekolko nosnych iniciativ, ktoré pokladame za
klucové pri plneni nasich hlavnych cielov. Tymi sd: 1) podpora eurdpskej dimenzie
v poradenstve — Cize spolupraca na eurdpskej Urovni, vzajomna inspiracia medzi poradenskymi
systémami a vymena prikladov dobrej praxe medzi clenskymi krajinami a 2) podpora mobility —
zahranicnych Studijnych a vzdelavcich pobytov. K nasim kltUcovym aktivitam patri Ndrodna
cena kariérového poradenstva, ktora tento rok oslavi uz desiaty rok svojej existencie, Cross
Border Seminadr, Tyzden celozivotného poradenstva, odborné seminare urcené poradcom zo
vsetkych sektorov a oblasti, ktorymi sa snazime reagovat' na ich poziadavky a potreby praxe,
a konecne i casopis, ktorym prave (mozno virtualne) listujete.

Narodnu cenu kariérového poradenstva vnimame ako prilezitost pre vsetkych poradcov
zviditelnit' svoju pracu, predstavit’ sa SirSej odbornej komunite a zdielat skdsenosti. KedZe
s touto iniciativou sa spéaja aj kazdorocna konferencia a vydanie spolocného Cesko-slovenského
nielen o nasich najblizSich susedov, ale o celd Eurdpu. Vdaka desiatim rocnikom sutaze sme
spoznali mnohych zanietenych odbornikov a podnetné aktivity a sluzby, preto pokladame za
dolezité nadalej pokracovat' v hladani prikladov dobrej praxe na Slovensku tymto spdsobom.
Partnermi sUtaze sU Zdruzenie pre kariérové poradenstvo a kariérovy rozvoj a ZastUpenie
Eurdpskej komisie na Slovensku.

Cross Border Seminar je medzinarodny seminar, do ktorého je zapojenych aktualne 11
eurdpskych krajin a kazdy rok sa kona v niektorej z nich. Tento rok to bude Rumunsko
a seminar sa bude zaoberat témou ,Kariérové poradenstvo v Skolskych osnovach”. V roku 2019
sa v Slovinsku budeme venovat ,Zrucnostiam pre buddcnost”. Slovenské Euroguidance
centrum sa v roku 2020 predstavi ako hlavny organizator tohto podujatia a prinesie téemu ,Hlas
klienta v poradenstve”. KazdorocCne sa prispevky zo seminara zozbieraju do kompendia, aby sa
tak Sirili dalej k odbornej verejnosti.

Tyzden celozivotného poradenstva je taktiez nasou nosnou iniciativou, na ktorej
spolupracujeme so Zdruzenim pre kariérové poradenstvo a kariérovy rozvoj. Pokryva aktivity po
celom Slovensku, oslovuje véetkych aktérov na poli poradenstva a zaroven je vynimocny tym, ze
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jeho cielovou skupinou je Siroka verejnost, ktord sa takto mdze obozndmit s konceptom
celozivotného poradenstva.

Sucastou nasich planov na trojrocné obdobie su okrem overenych iniciativ, ktoré sa nam
osvedcili pri podpore poradenskej komunity, aj niekolko noviniek. Kazdy rok sme sa rozhodli
viac zamerat’ na urcitd tému, ktord budeme rozvijat prostrednictvom odbornych podujati,
clankov a prikladov dobrej praxe zo zahranicia. Pre rok 2018 sa stala klucovou téma spoluprace
rodiny a rodi¢ov v kariérovom poradenstve. Vyznam rodi¢ov pri rozhodovani ich deti
o kariérovej drahe je nepopieratelny, napriek tomu ich zapéajanie do kariérového poradenstva
doteraz nebolo prioritou. Radi by sme v ramci tohto roku upriamili pozornost poradcov na
dobleZitost rozvijania Ustretovej komunikacie s rodinou, ¢ize fudmi, s ktorymi zdielaju spolocny
zaujem — podporit Ziakov a Studentov vich délezitych Zivotnych rozhodnutiach. Spolo¢ne
chceme hladat cesty, ako pozvat rodicov do poradenského procesu ako partnerov. V roku 2019
sa budeme prostrednictvom nasich aktivit viac venovat fenomenu NEET (not in employment,
education or training) — mladym [udom, ktori nie sU zamestnani, nepokracuju v procese
vzdelavania ani odbornej pripravy. Radi by sme priniesli efektivne a inovativne priklady dobrej
praxe z krajin Eurdpskej Unie, vdaka ktorym by sa mohol rozsirit' repertoar sluzieb urceny tejto
Specifickej cielovej skupine. V roku 2020 chceme podporit’ hlas klienta v poradenstve — nielen
prostrednictvom uz vysSie spominaného Cross Border seminara, ktory sa s medzinarodnou
Ucastou uskutoCni v Bratislave, ale i dalSimi aktivitami s dérazom na etiku v poradenstve a na
zmenu smerom k vacsiemu zapojeniu a zmocneniu klientov.

Zaroven sme sa v nasledujucich rokoch rozhodli zamerat na kvalitné poradenstvo pri
mobilitdich do zahrani¢ia. Studijné i dobrovolnicke pobyty v zahranic¢i si délezitym zdrojov
zazitkov, kompetencii a sebapoznania, aby sa vsak stali skutocnym milnikom v pracovhom
zivote, je dobré ich podporit poradenstvom zameranym na interkulturne, socialne,
psychologické a dalSie aspekty zahranicnej skisenosti. Nase aktivity budeme orientovat’ jednak
priamo na Studentov a chceme takisto spolupracovat s poradcami, ktori so ziakmi a studentmi
prichadzaju do styku na $kole & v inych poradenskych a vzdelavacich inititdciach. Studentom
ponukame interaktivne workshopy, na ktorych predstavujeme benefity a vyzvy studijnych
pobytov v zahranic¢i. Venujeme sa otazkam motivacie, budovania zdrojov a vyuZivania
zvladacich stratégii pri zatazovych situaciach, stanovovania si realistickych cielov pre mobilitu,
identifikovania zru¢nosti a kompetencii pre Uspesné vyrovnanie sa s interkultdrnymi
stretnutiami a pod. Nase skusenosti jednoznacne potvrdzuju, Ze mnohi Ziaci strednych 3kl
i vysokoskolaci maju zaujem o informacie tykajuce sa mobility, a to nielen o moznostiach ich
financovania, ale uZitocné je pre nich aj dozvediet sa o dalSej priprave na mobilitu, o Ulohe
sebapoznania a sebarozvoji.
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Interaktivny workshop so Studentmi

Pre poradcov v tejto oblasti pripravujeme priklad modelového poradenstva, ktory budeme
overovat' na skupinovych stretnutiach so stredoskolskymi i vysokoskolskymi studentmi. Po
zostaveni ukazkového programu mobilitného poradenstva budeme néasledne tento ponukat
poradcom v podobe online kurzov (MOOC). Cielom je opat upozornit' na vyznam pobytov
v zahrani¢i a na dolezZitost pripravy, ktord& mdze posunut priebeh a vysledky mobility od
zaujimavého zazitku k plnohodnotnému karierovéemu kroku veddcemu k osobnostnému
i pracovnému rastu.

V oblasti poradenstva pre Studijnd mobilitu pripravujeme aj buducich poradcov — ponukame
vstupy na Fakulte socialnych a ekonomickych vied na hodinach kariérového poradenstva pre
Studentov socialnej a pracovnej psycholdgie. Informujeme ich o mozZnostiach eurdpskej
spoluprace, multikultirnom poradenstve a poradenstve pre Studentov s medzinarodnou
skusenostou. Rozsirit chceme i nasu webovu stranku tak, aby obsahovala podstatné informacie
pre Studentov pripravujucich sa na studijny pobyt v zahranici, rovnako ako i pre poradcov, ktori
chcu podporit ochotu, zaujem a kompetencie Studentov zvazujucich mobilitu.

Délezitou Ulohou na najblizsie roky je tiez spolupraca so slovenskym narodnym centrom pre
Europass a narodnym koordinacnym centrom pre EKR. Spolo¢nym zaujmom je presadzovanie
nového programu v oblasti zrucnosti pre Eurdpu.

Nase centrum chce nasledujlce tri roky pracovat na posilneni spoluprace s dalSimi narodnymi
i eurdpskymi partnermi pri organizovani odbornych podujati, vzajomnej vymene prikladov
dobrej praxe, Sireni informacii a dalsimi spdsobmi. TrojroCny pracovny program, ktory sme
pripravili, je pre nas velkou vyzvou, aby sme nasimi aktivitami prispeli k rozvoju kariérového
poradenstva na Slovensku, podporili poradcov a ponukli im inspiraciu vich praci, a taktiez
priniesli informacie o benefitoch celozivotného poradenstva blizsie k Sirokej verejnosti.
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EUROGUIDANCE SIET — PRINOS K ROZVOJU EUROPSKE)
PORADENSKEJ KOMUNITY

Ladislav Ostroha, Euroguidance Slovensko

Pociatky siete Euroguidance siahaju eSte do roku 1992, kedy sa Eurdpska komisia rozhodla
zriadit Narodné zdrojové strediska pre profesijné poradensto (National Resource Centre for
Vocational Guidance) v ramci programu pre odbornu pripravu mladych ludi a ich pripravy na
dospely a pracovny zivot — PETRA' Strediskd boli zriadené vo vtedajsich 12 krajinach
Europskeho spolocCenstva (dnes ,Eurdpska unia”) aich uUlohou bolo podporovat vymenu
informacii o moznostiach vzdelavania a odbornej pripravy napriec clenskymi krajinami. Potreba
koordinacie aktivit ajednotného strategického smerovania viedli postupne k transformacii
decentralizovanej siete narodnych stredisk na siet' sjasne stanovenymi strategickymi cielmi
a vnutornou organizaciou prace — Euroguidance. Sformovali sa pracovné skupiny, ktoré sa
zacali venovat' roznym oblastiam fungovania siete, a predstavitelia siete sa zacali niekolkokrat
do roka schadzat na stretnutiach v Bruseli a v ¢lenskych krajinach siete.

Paralelne s rozsirovanim Eurdpskej Unie sa zacali Euroguidace centra zriadovat vo vsetkych
&lenskych i kandidatskych krajinach EU a Eurépskeho hospodarskeho priestoru (EEA). Napriek
tomu, Ze boli zriadované Eurépskou komisiou, organizacia a institucionalne zazemie
jednotlivych centier boli predmetom néarodnej Upravy v sulade s principom subsidiarity.
Euroguidance centra boli teda v niektorych krajinach zriadené pri Ministerstve Skolstva, v inych
pri sluzbach zamestnanosti ¢i, ako je to v pripade slovenského a Ceského centra, pri narodnej
agenture programu Erasmus+ (a jeho predoslych poddéb). To, samozrejme, predznamenalo
odlisnosti v agende a postaveni jednotlivych narodnych centier.

Zatial' ¢o v novoprichodzich clenskych statoch siete sa centra Euroguidance zameriavali
primarne na rozvoj narodnej infrastruktlry poradenskych systémov, v clenskych statoch, ktoré
boli sucastou siete od jej zaciatkov, dominovala v agende internacionalizacia poradenstva
a podpora mobility za G¢elom vzdelavania®. Aj napriek rozdielom v postaventi, jednotlivé centra
vzdy zdruZovala spolocna misia identifikovana na Urovni siete, t,. podpora eurdpskej dimenzie
v poradenstve a poskytovanie informdcii o celozivotnom vzdeldvani a mobilite za ucelom
vzdeldvania. Zlozenie a organizacia siete teda priamo odkazovali na motto Europskej Unie -
,Zjednoteni v rozmanitosti”.

Podpora eurépskej dimenzie kariérového poradenstva

Na pochopenie prinosu siete Euroguidance k rozvoju eurépskej poradenskej komunity je nutné
dekddovat, Co v praxi znamena ,podpora europskej dimenzie v poradenstve”. Euroguidance

! https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/HTML/?uri=LEGISSUM:c11012b&from=EN
? https://ec.europa.eu/education/sites/education/files/euroguidance -network-evaluation-2004 _en.pdf
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siet' mala vzdy podpornu a komplementarnu funkciu voci narodnym poradenskych Struktdram,
jednotlivé centra mali za Ulohu prepajat poradcov a profesionalov v oblasti kariéroveho
poradenstva na narodnej Urovni atiez vytvarat predpoklady a prilezitosti na prepajanie
odbornikov na drovni eurdpskej. Z iniciativy jednotlivych centier zacali vznikat® platformy na
cezhrani¢né sietovanie kariérovych poradcov a odbornikov (napr. Cross-Border Seminar,
konferencie Learning by Leaving, akademické konferencie v Ceskej republike) a siet sa
etablovala ako dolezity aktér a partner pri predsednickych konferenciach EU o politikach
celozivotného poradenstva ¢i pri konferenciach Medzindrodnej asociacie Studijného
a profesijného poradenstva (IAEVG).

Popri organizovani a Ucasti na medzinarodnych podujatiach sa siet Euroguidance stala
dolezitym aktérom pri diseminacii novych poznatkov a tém v poradenstve z eurépskej Urovne
na uroven narodnu. Vdaka publikacnej aktivite jednotlivych centier sa médzu odbornici
a tvorcovia politik v clenskych krajinach dostat’ k prekladom koncepcnych materialov organizacii
ako Cedefop, ELGPN c¢i OECD. Prelozene boli iviaceré klucové prace reSpektovanych
odbornikov v oblasti kariérového poradenstva. Odbornici na Slovensku a v Cesku sa tak moézu
oboznamit' s prekladmi zasadnych publikacii ako Zdkladné zlozky kariérového poradenstva
(Amundson - Harris-Bowlsbeyova — Niles, 2011) ¢i Sociodynamické poradenstvi (Peavy, 2013)°.

Euroguidance centra zacali vydavat aj autorské texty za Ucelom rozpracovania koncepcnych
materialov na narodnej Urovni a podnietenia diskusie o roznych oblastiach poradenskej tedrie
a praxe. Skupina centier zo severskych a baltickych krajin vydala v roku 2014 publikaciu Open
the Door to the World”, v ktorej sa pozrela blizéie na dopad zahrani¢nej mobility na osobnostny
rozvoj mladych fudi a na to, o by malo zahffhat poradenstvo pre mobilitu. V rovnakom roku
ako vysiel koncepcny material Eurépskej siete pre tvorcov politik v celoZivotnom poradenstve
.Career Management Skills: Factors in Implementing Policy Successfully” (ELGPN, 2012),
slovenské centrum Euroguidance rozpracovalo tému rozvoja kariérovych zrucnosti v sektore
vzdelavania na Slovensku v publikacii ,Zrucnosti pre riadenie vlastnej vzdeldavacej a profesijnej
drahy a ich rozvoj v sektore vzdeldvania” (Euroguidance, 2012).

Vystupy cinnosti jednotlivych centier sa ale neobmedzovali len na publikacnd Cinnost” a vdaka
dostupnosti novych technoldgii sa Coraz CastejSie objavovali vo forme online néastrojov a
digitalnych platforiem vzdelavania. irske centrum Euroguidance vytvorilo digitalnu prirucku -
School Guidance Handbook?, ktoré vo viacerych moduloch poskytuje navod na pripravu, rozvoj
a implementaciu poradenskych programov v Skolstve. Priru¢ka je sucastou Virtudlneho
vzdelavacieho prostredia (VLE), ktory zdruzuje dalSie vzdelavacie moduly a nastroje. V Litve
narodné centrum vyvinulo online sprievodcu mobilitou — Mobilumo Gidas®, ktory ponuka
Studentom komplexnu pripravu na pobyt v zahranici. Euroguidance centrum v Slovinsku uz 20

® Publikacia dostupnéa na: http://euroguidance.cz/publikace/sociodynamicke-porad..pdf

* Publikacia prelozena do ¢eského jazyka: http://www.euroguidance.cz/publikace/otevrene-dvere.pdf
> https://www.ncge.ie/school-guidance-handbook

® https://www.mobilumogidas.lt/
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rokov spravuje online poradensky nastroj ,Kam in Kako”, uréeny poradcom i Sirokej verejnosti,
ktory interaktivnou formou poméaha s kariérovou orientaciou a planovanim. Navyse, od roku
2003 sa Euroguidance siet’ stala zodpovednou (po obsahovej stranke) za portal LOQE’, ktory
spristupnuje sirokej verejnosti informéacie o moznostiach vzdelavania a systémoch odbornej
pripravy a vzdelavania v krajinach Eurépy.

KedZe je cezhranicny aspekt spoluprace hlavnym zmyslom existencie siete, mimoriadne
dolezitd ulohu v jej fungovani zohrava Ucast na medzinarodnych vzdelavacich projektoch
a podpora studijnych navstev. Mnohé zcentier sa stali a dodnes po&sobia ako narodné
koordinacné body v projekte Academia®, ktory od svojho spustenia v roku 1995 pravidelne
umoznuje profesionalom v oblasti poradenstva absolvovat kratkodobé vzdelavacie pobyty
v zahrani¢i. Aby bola ulahcena mobilita odbornikov a vzajomna vymena skdsenosti medzi
krajinami, Euroguidance centra pravidelne aktualizujd popisy narodnych poradenskych
systémov, dostupné Sirokej verejnosti na stranke siete (www.euroguidance.eu).

Zdroj: facebook/Euroguidance network

Za vySe 25 rokov existencie Euroguidance siet” vyvinula mnozstvo iniciativ a produktov, ktorée
reagovali na potreby kariérovych poradcov a profesionalov v oblasti celoZivotného poradenstva
na europskej Urovni i v jednotlivych krajinach. Skutocny vyznam siete ale nie je lahké vysvetlit' a
uchopit, je nutné ho hladat’ v kontexte medzi mnozstvom stretnuti, konferencii, workshopov,
Studijnych navstev, publikacii a nastrojov. Hlavny prinos siete spociva v hladani spolocného
profesionalneho jazyka, identifikovani spolocnych tém a vyziev a prepajani poradcov
a odbornikov z 37 eurdpskych krajin. Je to taktiez prizvukovanie toho, ze napriek rozdielom
v poskytovani a organizacii poradenskych sluzieb naprie¢ krajinami, spaja kariérovych poradcov
spolo¢ny ciel amisia zmocnovat klientov, aby mohli krozhodnutiam o svojej kariére
pristupovat zodpovedne a informovane.

" https://ec.europa.eu/ploteus/
8 https://www.euroguidance.eu/international-mobility/academia
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ORIENTACIA, PORADENSTVO A SOCIALNA SPRAVODLIVOST:
NEUSKUTOCNITELNA MISIA?®

Jean-Jacques Ruppert, Applied Vocational Psychology and Policy
Research Unit, Luxembursko

Z angli¢tiny prelozil: Stefan Grajcar

Dovolte mi najprv, aby som vam porozpraval rozpravku s nazvom ,Rozpravkovy pribeh
o kariérovych poradcoch a socialnej spravodlivosti”!

,Bola raz jedna planéta, daleko, daleko, kde socidlne nespravodlivosti a rozdelenia vytvorili velké
ekonomické a spolocenské rozdiely medzi jednotlivymi krajinami i v ramci nich. Vela obyvatelov
tejto planéty bolo bez prace — medzi nimi vela a casto vysoko kvalifikovanych mladych ludi Ti
z nich, ktori mali to stastie, ze mali pracu, mali casto nizsiu mzdu ako ti s rovnakou alebo i nizsou
kvalifikaciou, ktori sa vsak zamestnali o niekolko rokov skér. Zamestndvatelia sa sucasne
stazovali na to, Zze uchdadzacom o zamestnanie dramaticky chybaju zrucnosti a kompetencie —
buddcnost  vyzerala naozaj velmi pochmdurne. Okrem toho, mnohé politiky na podporu
socialneho zaclenenia a sudrznosti v skutocnosti zhorsili situdciu a ukdzali sa ako neucinné pri
vytvarani demokratickej, participativnej a inkluzivnej spolocnosti. Ale nie vsetko bolo stratené,
kedZe tam bola skupina nezdolnych jedincov, ktori stale odolavali tomuto strasnému stavu veci:
kariérovi poradcovia! Hlboko oddani socialnej spravodlivosti, obhajujuc svojich klientov a so
svojimi klientmi tak na individudlnej, ako aj systémovej urovni, zacali riesit strukturalne
a spolocenské prekazky, ktoré ludi utlacali. Tvrdili ze podpora rovnosti prilezitosti v suvislosti
s pristupom k vzdelaniu, odbornej priprave a zamestnaniu uz dalej nestaci. Ba co viac,
domnievali sa, Ze vsetci zainteresovani by sa nemali usilovat o nic menej nez o spravodlivost
a rovnost vystupov. Kariérovi poradcovia verili, Ze socidlna spravodlivost znamend uznat, Ze ludia
by nemali byt podriadeni poZiadavkdm trhu prdce a Ze v désledku toho by agenda kariéry
nemala byt pohdriand len ekonomickymi racionalizacnymi argumentmi, ale Ze by mala zahrnat
skor holisticky pohlad, prostrednictvom ktorého by sa mohli zohladnit potreby rozvoja celého
ludstva.

A tak sa jedného dna kariérovi poradcovia rozhodli, Zze zdjdu za tvorcami politik a poziadaju ich,
aby prehodnotili prinos, ktory by kariérové vzdeldavanie a kariérové poradenstvo mohlo priniest
k presadzovaniu spravodlivej spolocnosti a ako by tvorcovia politik mohli poskytnut” materialnu a
politicki podporu, aby sa to stalo skutocnostou. A kedZe tvorcovia politik boli mudri muzi
a mudre Zeny, aj ked, samozrejme, nie taki mudri ako kariérovi poradcovia, slubili, Ze socidlna
spravodlivost” bude klticovou hodnotou ich buddcich politik. Kariérovi poradcovia sa tejto dobrej
sprdve nesmierne potesili, kedZe by to pomohlo zabezpecit, aby sa prax kariérového poradenstva
opdt stala skutocne zmysluplnou a redlna volba kariéry by bola k dispozicii vsetkym [udom.

°  Editovana verzia prispevku prezentovaného na Medzinarodnej konferencii IAEVG o poradenstve

a kariérovom vyvine v juni 2014 v Quebecu, Kanada.
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A vsetci zili stastne az naveky.”

Nuz, to ma privadza na koniec nasej kratkej rozpravky a podme spat k dost’ inej realite nasich
Cias!

Po finskom Komuniké IAEVG z roku 2009 ,Dobré a zlé casy — hodnota kariérového poradenstva
v ekonomickej krize"™® som s potesenim privital novy tén  minuloroéného  Komuniké
z Montpellier' ako dékaz skuto¢nej snahy mysliet za hranice stcasnych hranic. Takéto
,bezoblacikové myslenie” vSak musi fungovat v ramci parametrov toho, ¢o je mozné, pretoze
to, o Co tu ide, nie je ni¢ mensie ako to, aby sa poradcovia pri podpore sociélnej spravodlivosti
angazovali v ,realnom” svete.

Tak aky je dnes nas ,realny” svet?

Som beloch, istého veku, a pochadzam z miesta, ktoré jeden byvaly minister obrany USA
posmesne nazval ,stara” Eurdpa. Moje predstavy o tom, co znamena socialna spravodlivost, su
hlboko zakorenené v tejto kultdre. Nasa zapadoeurdpska kultira vsak spolu so vsetkymi svojimi
hodnotami, presvedceniami a predpokladmi ma vsak vo svetovom meritku stale mensi vplyv. Je
to CiastoCne spdsobené rastucim poctom obyvatelov v spojeni s technologickym, politickym a
spolocenskym vyvojom v mnohych krajinach sveta. Ak by sme to mali demonstrovat’ Cisto
v numerickych pojmoch, vsimnime si, ze vroku 1900 Eurdpania reprezentovali 20 %
celosvetovej populacie. V roku 2000 sme eSte stale predstavovali 11 %. Avsak do roku 2050
klesneme na 7 % a koncom tohto storocia sa ocakava, ze toto percento klesne na puhe Styri
percenta.

Tieto demografické zmeny maju na Eurdpu politické a ekonomické dopady, a to tak teraz, ako
aj do buducnosti. A dosledky pre ludi v Eurépe su uz teraz — a Casto velmi bolestne — viditelné,
napriklad v rastdcej nezamestnanosti. Je tu tiez obrovsky dopad na nase kolektivne psyché, na
to, ako sa pozerame sami na seba a ako vnimame druhych, nehovoriac o takzvanych rychlo sa
rozvijajucich ekonomikach s Coraz vacsim podielom na trhu, o ktorom si Eurépania mysleli, ze je
nadobro ich.

Mohli by sme sa uchylit do nasej davnej velkosti, v blednlcej slave a nostalgii vzdialenych ris,
takyto postoj ,strkania hlavy do piesku” vSak nic nezmeni na nasej zmensenej Ulohe na svetovej
scéne. Nepomoze ani obvifiovanie nasich novych konkurentov za nase ekonomické problémy,
potrebujeme namiesto toho prehodnotit’ a prispdsobit nase systémy tak, aby boli efektivnejsie
vzhladom na meniacu sa ekonomicku realitu, ktorej Celime.

Rovnako sa aj nas systém vzdelavania musi rozvijat' tak, aby dokazal primerane pripravit
buduce generacie na Zivot a pracu vo svete, ktory sa velmi liSi od toho, v ktorom sme vyrastali

Pozn. prekladatela: ,Light and Dark Times — The Value of Career Guidance in an Economic Crisis”,
slovensky preklad bol publikovany v casopise Zamestnanost a socialna politika, ¢. 8/2009, str. 16-17.
IAEVG Communigué on Social Justice in Educational and Career Guidance and Counselling.
Montpellier, September 28, 2013.
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my. Stalo sa beznou praxou tvrdit, ze nas systém vzdelavania zanedbava mladych ludi a ze
nedostatocné kariérové poradenstvo je zodpovedné za mnohé z nasich sucasnych zlyhani.

V druhej polovici minulého storocia sa mnohym eurdpskym krajinam podarilo dosiahnut
dovtedy nepoznanU mieru rasticej socialnej mobility s UspeSnymi generaciami ,vitazov".
Domnievajuc sa, Ze tento stav bude trvat’ vecne, su teraz ludia Sokovani zistenim, Ze v menej
prosperujucich ¢asoch mdze nase demokratické a na principoch slobodného trhu zaloZené
hospodarstvo vytvarat ,lUzrov”. Len teraz mnohym z n&s dochadza, Ze z nas a/alebo z nasich
detf sa dnes ¢&i zajtra moézu stat',lGzri”. Nemecky vyraz ,Wirtschaftswunder"™, franclzsky , Trente

u13

Glorieuses"” alebo vyrok britského premiéra Harolda McMillana z roku 1957 ,vécsina nasich ludi

sa nikdy nemala tak dobre”, vSetky sa vztahuju na zlaty vek ekonomického rastu a prosperity.

Na Co sa vSak zabuda a co nam pripomina Thomas Piketty, nova hviezda vo svete ekondmie
a autor velmi ocenovanej knihy ,Kapital v 20. storocl”, je, ze obdobie bezprecedentného rastu
a lepSej Zivotnej Urovne bolo podporené enormnymi poziadavkami na rekonstrukciu a rozvoj
po Il. svetovej vojne, inymi slovami, bolo toho jednoducho vela, co bolo potrebné urobit'.

Komuniké z Montpellier z r. 2013 konci nasledovne:

JAEVG ako najvicsia celosvetova poradenska asocidcia apeluje na poskytovatelov poradenskych
sluzieb, praktikov, akademikov a tvorcov politik, aby zvysili svoje usilie smerujtce k tomu, aby sa
socidlna spravodlivost stala zakladnou hodnotou, ktora riadi ich postupy.”

Je tazké posudit, Ci takyto apel ma nejaky uUcinok na rozhodnutia, ktoré politicki Cinitelia
nakoniec urobia, sme ale mierni optimisti a difame, Ze Eurépska komisia a rézne vlady EU
budl dbat na odporucania ,Eurépskej siete tvorcov politik celozivotného poradenstva" a
jednotlivych Narodnych fér pre tvorcov politik celozivotného poradenstva.

Dovolte mi tiez zd6raznit, Zze plne suhlasim s Komuniké z Montpellier, Ze sociélna spravodlivost
sa naozaj tyka aj poradenstva, venovali sa tomu uz taki prominentni odbornici z naSho odboru
ako su Nancy Arthur, Sandra Collins a Mary McMahon. Kariérové poradenstvo vidia ako
rozhranie medzi potrebami individualneho klienta a SirSimi potrebami spolo¢nosti.

Osobne povazujem Usilie o dosiahnutie socialnej spravodlivosti predovsetkym za zakladnu
filozofickd hodnotu, na ktorej by poradca mal zakladat” svoje postupy; hlavny princip, ale nie
bezny pristup praxe alebo specificka poradenska technika.

V sprave vlady Spojeného kralovstva o socialnej spravodlivosti z roku 2012 sa uvadza, ze
,socidlna spravodlivost ma za ciel zlepsit fungovanie spolocnosti..", ,...zvysit" socidlnu mobilitu".
Je to naozaj vsetko velmi pekné a uslachtilé a neexistuje Ziaden dovod, preco by sme mali mat
voci tomu nejaké vyhrady. My vsetci ale tiez vieme, ze myslienka socialnej spravodlivosti nie je
nikdy neutralna, je to prinajlepSom viacrozmerny a v najhorSom pripade kontroverzny
arozdelujuci koncept. A ak mam pri socialnej spravodlivosti nejaky problém s jeho

"2 Hospodarsky zazrak (pozndmka prekladatela)

Pojem oznacujuci obdobie 30 rokov povojnového ekonomického rastu vo Francuzsku, 1945 — 1973
(poznamka prekladatela).

13

17



Kariérové poradenstvo v tedrii a praxi (2018, Cislo 13)

predpokladom rovnosti prileZitosti, mam vazne pochybnosti o doéraze, ktory Komuniké
z Montpellier kladie na rovnost’ vysledkov. Na ilustraciu svojej pochybnosti dovolte mi precitat

.....

.Najprv (Dodo) vyznacil pretekdrsku drahu, nieco ako kruh (‘na presnom tvare nezaleZi,” povedal)
a potom sa vsetci rozmiestnili pozd(Z dréhy, kazdy inde. Nebolo Ziadne ‘Raz, dva tri teraz’, ale
zacali behat ako sa komu pdacilo a prestali, kedy sa im to pdcilo, takZe nebolo lahké zistit, kedy sa
preteky skoncili. Ked  vsak uz bezali pol hodiny alebo tak nejako, Dodo ndhle zvolal "Preteky sa
skoncili!” a vsetci sa okolo neho zhrcili, dychcali a pytali sa "Ale kto vyhral?”

Na tuto otdzku Dodo nedokdzal odpovedat bez hlbokého zamyslenia, dlho sedel s jednym prstom
opretym o celo (postoj, ktory zvycajne mézete vidiet na obrazoch Shakespeara), zatial o ostatni

"

ticho cakali. Nakoniec Dodo povedal, ‘KAZDY vyhral a vietci musia dostat cenu.”

Nuz na rozdiel od tohto behu v ,Alicinych dobrodruzstvach v krajine zazrakov” predpokladam,
Ze vsetci mdzeme suhlasit so zakladnou premisou, Ze v skutocnych pretekoch so stanovenou
dizkou trate vietci bezci Startuj naraz azrovnakej Startovacej Ciary — takto mozno
jednoduchymi slovami vyjadrit, ¢o zakladna rovnost prilezitosti znamena. Usporiadatelia
pretekov sa dokonca mdzu rozhodnut nechat kazdého, kto chce bezat, aby beZal; mohli by tiez
trvat' na tom, aby vsetci bezci mali rovnaky bezecky vystroj. Mozno by sa mohli okrem toho
chciet’ ubezpecit, Ze vSetci bezci maju rovnaky pristup k tréningovym moznostiam, a preco nie,
dokonca benefitovat' z rovnakej vyzivy. Potom by ste skutocne museli pochvalit’ usporiadatelov
pretekov za ich Usilie a uznat, Zze urobili vsetko Co sa dalo pre to, aby podporili rovnost
prilezitosti, t. j. eliminovali mnoho vsakovakych formalnych prekazok uUcasti v pretekoch. To, na
Co usporiadatelia pretekov nebudd mat vplyv, je rozna Uroven talentu, ktory majd jednotlivi
bezci, t. j. neformalne prekazky, ktoré by mohli determinovat ich vykon v pretekoch. Napriek
tomu je to tak dobre.

Ale co vysledok pretekov?

Pevne verim, Ze usporiadatelia by nemali mat' Ziadny vplyv na to, kto finiSuje prvy, druhy, treti
atd. Rovnost vysledkov by v skutocnosti znamenala, Ze vSetci bezci dobehnu v rovnakom case,
Ze kazdy vyhra a ziska prvd cenu.

Preto sa domnievam, Ze tvorcovia politik by nemali mat’ Ziadne nastroje na vytvorenie rovnosti
vysledkov. Ak sa vsak vratime k otazke, ako rovnaké by mali byt prileZitosti, zaujimalo by ma, ¢i
su ziaduce vyznamne zasahy tvorcov politik alebo ¢i by mohli viest' k inym, rozdielnym druhom
nespravodlivosti.

Extrémny pripad extrémnej socialnej intervencie je zobrazeny v dystopii Aldousa Huxleyho
Prekrdsny novy svet™ kde sa deti tvoria, ,dekantuju’ avychovavaji v liahniach
a predestinacnych centrach”. Od narodenia sU geneticky upravované tak, aby zodpovedali

"V originale ,Brave New World", v slovenskom preklade dostupny pod nazvom ,Prekrdsny novy svet”,

napr. vo vydavatelstve SSS, 2015, v Cestine pod nédzvom ,Konec civilizace (brave new world)", napr. vo
vydavatelstve Mata, 2004 (pozndmka prekladatela).
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jednej z piatich kast, ktore sa dalej rozdeluju na ,Plus” a ,Minus" clenov a su navrhovani na
plnenie vopred stanovenych pozicii v ramci socialnych a ekonomickych vrstiev Svetového statu.

| ked si neviem predstavit, ze by ktokolvek z nas suhlasil so socialnym modelom, v ktorom
Sance a trajektérie su vopred urené ako je to v ,Prekrasnom novom svete”, skisme sa predsa
len kriticky pozriet na spolo¢nost, v ktorej Zijeme.

Patdesiat rokov po pracach Pierra Bourdieua o socidlnej reprodukcii, francizsky sociolég
Camille Peugny v Uvode svojej knihy z r. 2013 ,Le destin au berceau: Inégalités et reproduction
sociale”, ktorej nazov by sme mohli volne preloZit ako ,Osud v koliske: Nerovnosti a socidlna
reprodukcia”:

Vo Francuzsku dnes sedem z desiatich deti dusevnych pracovnikov” zastdva poziciu dusevného
pracovnika niekolko rokov po skonceni studia; avsak sedem z desiatich deti manualne pracujucich
pracovnikov'® zostdvaju uvézneni v manudlnych povolaniach. Viac ako dve storocia po Revolucii
okolnosti pri narodeni stdle determinuju osud jednotlivcov. Clovek sa nestdva manudinym
pracovnikom, clovek sa nim rodL(."

Preto mozno tvrdit, Ze medzi nasou spolocnostou s jej triednymi obmedzeniami a tym desivym
modelom zobrazenym v ,Brave New World" su urcité paralely.

Aby sme to eSte zhorsili, s pochybnosti, Ci vzdelanie samotné mdze tdto situaciu zmenit.
Samozrejme, vzdelanie je viac nez len jeho utilitdrna hodnota, ale ked pride na vyhadzov,
hodnota kvalifikacie je len taka vysoka, aku je za nu ochotny zaplatit' trh prace. Mlady clovek
s titulom PhD. v oblasti astrofyziky, ktory si nemdze najst zamestnanie zodpovedajuce jeho
kvalifikacii a robi taxikara, aby sa uzivil, je v konecnom doésledku bohuzial stale ,len” taxikarom
zarabajucim ako taxikar. Alebo ako poznamenava John Marsh vo svojej knihe ,Trieda
prepustenych” z r. 2011

... vsetko vzdelanie sveta... neprinuti za tieto pracovné miesta platit' viac nez platia. Servirka s B.
A. sa bude stale hnat za sprepitnym.”

Ale vratme sa kpretekom, ktoré som spominal predtym: v zaujme argumentacie
predpokladajme, Ze preteky organizuju zamestnavatelia, ktori hladaju novych zamestnancov,
a Ze Ucastnici su potencialnymi buddcimi zamestnancami. KedZe existuje vela zamestnavatelov,
vyplyva z toho, Ze je aj vela réznych druhov pretekov s réznou dizkou a stupriom obtiaznosti.
Nakoniec, a ako mozZete ocakavat, odmena za prvé, druhé atd. miesto variuje od preteku
k preteku.

Takze kam by v tomto obrazku pasovali kariérovi poradcovia?

Poradcovia plnia vlastne dve rézne Ulohy: jednak st rozhodcami alebo sudcami, ktori pomahaju
usporiadatelom pri vybere tych najlepsich bezcov pre mnozstvo buducich pretekov, ktoré mézu

>V originale ,white collar workers” (pozndmka prekladatela).

' v originale ,blue collar workers” (pozndmka prekladatela).
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mat organizatori na mysli. Na druhej strane, su nieco ako tréneri, ktori podporuju bezcov pred
a pocas pretekov a pravdepodobne aj po nich.

A ¢o mo6zu urobit jednotlivi kariérovi poradcovia, ak chcu podporit socialnu
spravodlivost?

V Ulohe trénera sa musia sustredit’ na jednotlivcov. Ak svoju prax zakladaju na filozofickom
principe socialnej spravodlivosti, mali by byt v pozicii, v ktorej poskytuju nestranné poradenstvo
jednotlivcom tykajuce sa ich potencialnej Ucasti na akomkolvek danom preteku, sprevadzaju ich
pri ich priprave a sleduju ich aj potom. To im dava zna¢nu moc na individualnej Urovni, ktora
zabezpedi odstranenie neformalnych bariér.

V Ulohe rozhodcu sa musia suUstredit’ na systém. Ak svoju prax zakladaju na filozofickom
principe socialnej spravodlivosti, mali by byt v pozicii, Ze sU schopni zabezpecit, aby proces
vyberu pre ,preteky” bol spravodlivy a nestranny. Inymi slovami, ze kazdy ma rovnaku sancu na
ziskanie prislusnych zrucnosti, kompetencii a kvalifikacie. To im dava znacnd moc na systémovej
drovni, ¢im sa zabezpecuje odstranenie formalnych bariér.

Takze je snaha poradcov o sociadlnu spravodlivost niec¢o ako ,Mission Impossible”?

Myslim si, ze odpoved musi byt bezvyhradne NIE, a to aj napriek tomu, ze by bolo nespravne
precenovat vplyv, ktory kariérovi poradcovia maju.

Bez ohladu na to, ¢i sU trénermi alebo rozhodcami, mali by sa vsetci kariérovi poradcovia
stotoznit’ s tym, ze rasa alebo pohlavie alebo nabozenstvo cloveka nesmie ovplyvnovat jeho
Sance pri vybere do zamestnania, na ziskanie dobrého vzdelania atd.

Ak su v pozicii trénerov, poradcovia nemaju zZiadny vplyv na okolnosti, ktorym jednotlivci Celia,
maju ale vplyv na volby a rozhodnutia, ktoré ich klienti robia.

Ak su vsak v pozicii rozhodcov, poradcovia nemaju ziadny dopad na volby a rozhodnutia, ktoré
jednotlivci urobia, maju ale vplyv na okolnosti, ktorym jednotlivi klienti Celia.

Netreba dodavat, Ze je to jednoduchsSie povedat, nez aby to kariérovi aj skutocne robili. A
prave preto ukoncim tuto prezentaciu odkazom na Thorkilda Grosbglla, farara danskej
evanjelickej cirkvi, ktory v roku 2003 vyvolal velké spory, ked povedal, ze uz neveri v Boha.
Osobne mam velké pochopenie pre tohto pana, pretoze Casto mam rovnaké pochybnosti o
kariérovom poradenstve, aké ma on o Bohu. Musim vsak zddraznit, Ze moja strata viery sa
netyka kariérového poradenstva samotného, ale toho, ako bolo prilis dlho presadzované a
praktizované.

V kazdom pripade si nemyslim, Ze nakoniec to bude domnelo zlé poradenstvo, ktoré dovedie
[udstvo k jeho poklesu, ale skor to bude nase odmietnutie akceptovat to, Co aj tak vieme velmi
dobre, t. j. Ze bez zasadnych zmien nasho Zivotného stylu, nasho ekonomického modelu
a nasich spolocenskych zvyklosti je nepravdepodobné, Ze preZijeme otrasy 21. storocia.

Dakujem Vam za pozornost.
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Post scriptum

Vo svojom prispevku ,Neistota, Uspornost a spolocenskd zmluva v tekutom svete: kariérové

poradenstvo ako medidtor medzi obéanom a statom""

v publikacii ,Kariérové poradenstvo za
socidlnu spravodlivost: Viyzva neoliberalizmu"®, ktord vydali T. Hooley, R. Sultana a R. Thomsen
(Routledge, 2017), R. Sultana uznava, ze na jednej strane ,od pracovnikov v oblasti kariérového
poradenstva .. nemozno ocakavat, Ze sa budu zaoberat vsadepritomnymi systémovymi
problémami, ktoré si vyzaduju politické a ekonomické rozhodnutia a skutky na makro urovni, tak
ndrodnej, ako aj nadndrodnej’. Na druhej strane vsak zdoraznuje, ze ,to odbornikov v oblasti
kariérového poradenstva nezbavuje zodpovednosti za to, aby urobili zmenu tam, kde ju urobit
mozno". Plne suhlasim s tym, Ze kariérovi poradcovia by sa mali snazit' zmenit to, <o mozuy,
nemd&zem si vsak pomoct a musim mysliet' aj na to, Ze by mali akceptovat to, o zmenit
nemozu.

Ronald Sultana zd6raznuje dolezitost” zakladnych velkych vyhlaseni ako ,uznanie absolitnej
dbstojnosti ludskej bytosti; zdvidzok dodrziavat zdsadu, Ze vsetci ludia maju pravo... Zit nad
minimalnou  hranicou chudoby a v podmienkach zabezpecujucich ich dbstojnost; .."
v kazdodennej realite tych, ktori pracuju v tejto oblasti, a hladat” cesty, ako mozu byt tieto

hodnoty v praxi naplfiané.

KedZe som sa otazke kariérového poradenstva a socialnej spravodlivosti venoval uz v prispevku
vysSie, teraz by som chcel vediet, ako poradcovia reaguju na niektoré vyzvy nastolené
Ronaldom Sultanom, ako ,kritizovat’ neistu prdcu, podporovat progresivne programy
prostrednictvom dcasti v spoloCenskych hnutiach.., mat nulovud toleranciu k symbolickému,
mordlnemu a fyzickému ndsiliu, vrdtane toho, ktorého sa dopustaju institicie poskytujtce
poradenské sluzby". V prispevku, ktory budeme mat spolu s Andreasom Freyom z Univerzity
aplikovanych studii prace Spolkovej agentdry pre zamestnanost v Mannheime, Nemecko, na

7" Precarity, austerity and the social contract in a liquid world: career guidance mediating the citizen

and the state”.

'®  Career Guidance for Social Justice: Contesting Neoliberalism”
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Medzinarodnej konferencii IAEVG ,Potreba pre zmenu" v oktébri 2018 v Géteborgu, Svédsko,
predstavime naSe zistenia a budeme diskutovat o tom, ¢i tvrdenia Ronalda Sultanu su
navodom, ako postupovat dopredu, alebo nie st nicim inym ako zboznym prianim.

Jean-Jacques Ruppert absolvoval postgradudlne  Studium
psycholégie a pedagogiky v Skétsku, Francizsku a Nemecku. Od
roku 1994 pracuje pre luxemburské ministerstvo Skolstva ako
pedagogicky psycholdg a poradca vLlycée classique de
Diekirch v Luxembursku. Vedie medzindrodné vyskumné centrum
Applied Vocational Psychology and Policy research unit (AVOPP),
ktoré bolo zalozené v roku 2005 v Luxembursku. Je clenom Network
for Innovation in Guidance and Career Counselling in Europe (NICE),
&lenom vykonného vyboru IAEVG. Uzko spolupracuje s Hochschule

der Bundesagentur flr Arbeit (HdBA) v Mannheime na vyskumnych
projektoch a wvyuke Studentov. Aktivne sa zapaja do spoluprace s Istanbulskou technickou
univerzitou, kde participuje na ich magisterskom programe Kariéra a management talentu. Jean-Jacques
Ruppert vela cestuje, prednasa, participuje na viacerych europskych projektoch.
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ROZHOVOR S TIBOROM BORS BORBELY-PECZEM PRE
ZDRUZENIE PRE KARIEROVE PORADENSTVO A ROZVO)
KARIERY (WWW.ROZVOJKARIERY.SK)

Tomas Sprlak, predseda Zdruzenia pre kariérové poradenstvo a rozvoj
kariéry
Z angli¢tiny prelozil: Stefan Grajcar

Tibor, mohli by ste, prosim, povedat nasim citatelom nie¢o o sebe a o Vasej ulohe pri
rozvoji kariérového poradenstva v Madarsku a v Eurépe?

V sucasnosti som docentom a hlavhym analytikom politik a prave som sa habilitoval na
Univerzite Loranda E&tvosa (ELTE) v Budapesti. Vo svojej inauguralnej prednaske som sa
venoval dvom témam: systému a rozvoju politik karierového poradenstva v Madarsku od
patdesiatych, komunistickych rokov minulého storocia po sticasnost a meniacej sa Ulohe ucenia
sa sUbezne s pracou a kariérového poradenstva v Eurdpe. Som clenom vyboru IAEVG a
ICCDDP, ako aj medzinarodnym clenom NICEC. Od roku 2017, kedy CEDEFOP spustil
CareersNet, dobrovolne pracujem aj na podpore tohto programu.

Svoju kariéru som zacal ako poradca v oblasti zamestnania/kariéry na lokalnom drade prace
madarskych verejnych sluzieb zamestnanosti koncom 90. rokov, potom som sa posunul hore
po rebriku svojej kariéry a popri tom som aj Studoval. Po niekolkych rokoch som dostal
pozvanie pracovat vo vyskumnom oddeleni Ustredia, v tom ¢ase bolo viac menej jasné, ze
mojimi  profesionalnymi zaujmami su politiky kariéroveho poradenstva, rozvoj systému a
evaluacia. Uplne nahodou, ako to pomenoval Krumboltz vo svojej teérii ndhody, som od r. 2007
zacal spolupracovat' s Eurdpskou sietou tvorcov politik celozivotného poradenstva (ELGPN). To
bola doposial najzaujimavejsia Cast moéjho profesionalneho zivota. V tom cCase som mal uz
nastudované — a aj som ich vyuzival — vyskumy OECD, CEDEFOP, UNESCO, ILO a Svetovej
banky o rozvoji politik kariérového poradenstva. Takze mena ako prof. Tony Watts, prof. Ronald
Sultana a John McCarthy mi boli vsetky dobre zname a bolo pre mna velkym prekvapenim
vidiet' ich ako aktivnych clenov ELGPN. Vela som sa od nich naucil a tiez od dr. Raima
Vourinena, najma v neskorSom obdobi ELGPN, ked som tam pracoval ako konzultant pre
stratégie.

Paralelne s pracou pre ELGPN som pracoval na svojom PhD. v Budapesti, bolo to o zapojeni sa
ucitelov do kariérovej vychovy a rozvoji narodného — ako sme to neskdr nazvali — systému
celozivotného poradenstva. Bolo to tiez priblizne v tom istom Case, ked sme zacali pracovat na
rozvoji Systému celoZivotného poradenstva v Madarsku, zaloZzeni Narodnej rady pre
celozivotné poradenstvo, ¢o boli moje intelektualne deti. Neskér som spolocne s Tony Wattsom
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robil evaluciu systému celoZivotného poradenstva v Madarsku™ a stadle mam v pamati
niekolko jeho slov — ,(Vyvoj v Madarsku) je potencialne predmetom Sirokého medzinarodného
zaujmu. Je nezvycajne systematicky vo svojej podstate...".

Takze okolo rokov 2010-2011 zakladna Struktdra na naplnenie vyziev bezhranicnej kariery
(opisangj v knihe Arthura a Rouseaua z r. 1996) v ramci Madarska bola hotova. Bohuzial, na
narodnej Urovni to nakoniec neziskalo podporu zo strany tvorcov politik. Toto povazujem
v Madarsku (ale tiez v Eurépe) za dost narocné a cas beZi, kedZze tu stale vsetci este
diskutujeme o eurdpskej predstave o flexikurite, kym novsie fenomény ako priemysel 4.0,
spolo¢nost 5.0° ako o tychto zmenach uz hovoria Japonci, a nemozno jasne vidiet' potrebu
pre narodny a celoeurdpsky systém kariérového poradenstva. Bolo to tiez jasné, ked v r. 2015
bola ¢innost’ ELGPN ukoncena a Resource Kit*' nebol nakoniec odskt$any. Ostatné kontinenty
ako Severnid Amerika alebo Azia ndm dost zavidia tento vyvoj vo viacerych eurépskych
krajinach, takze potrebujeme lepsie udrzat nasu spoloCnu eurdpsku podstatu. Som
presvedceny, ze v ramci niekolkych rokov alebo pravdepodobne v ramci niekolkych desatroci
sa opat vratime k tymto hodnotam. Za najdélezitejSie povazujem to, aby obcania, ludia
s profesijnymi zaujmami, pracovnymi hodnotami a zruc¢nostami (ale nielen zrucnostami) boli
v centre navrhov politik. Globalny kapitalizmus vytvoril pre viady malych krajin ako s Madarsko
alebo Slovensko Uplne inG vychodiskovl poziciu a pripadné rokovania so zamestnavatelmi sa
stavaju velmi Uzkymi, tu sa kultdra vratane hodnét pocital

Na Slovensku sa aktualne diskutuje o zvySeni dostupnosti sluzieb kariérového
poradenstva pre dospelych. Vieme, ze Madarsko bolo vpred so svojimi kariérovymi
centrami na uradoch prace. Mohli by ste nam povedat viac o madarskej skisenosti
(historicky vyvoj, sucasna situacia)?

Madarsko malo narodny systém kariérového poradenstva pre mladych v 70. a zaciatkom 80.
rokov. Je zvlastne, ze bol zruseny pred politickymi zmenami, ked" sa k moci dostali zastancovia
tvrdej linie a nevideli Ulohu kariérového poradenstva, kedZe nebolo dostatocne silné na to, aby
dokazalo priradit mladych [udi k Uzkoprofilovym slabo platenym miestam s nizkou prestizovu,
z ktorych mnohé zanikli v polovici 90. rokov ako doésledok zmeny ekonomiky. Odborné
poznatky vsak ostali v krajine a nastastie velmi skoro bol na univerzite v G6doll6, kde som
zhodou okolnosti ziskal svoj prvy, bakalarsky stupen, vypracovany novy vysokoskolsky studijny
program pre kariérovych poradcov a poradcov pre zamestnanost. Pdsobilo tam niekolko
madarskych profesorov, menujem aspon niektorych z nich: Magda Ritook z ELTE, Klara Szilagyi
a Pal Volgyesy z Godolld velmi dobre spolupracovali s nemeckymi a kanadskymi profesormi a
chapali, ze Madarsko potrebuje vyskolenych odbornikov na poradenstvo, ktori budd schopni
pomoct fudom, ale tiez podporit' zmenu narodného trhu prace, kedZe subor pozadovanych
zrucnosti sa s kolapsom komunizmu zmenil zo dia na den. A zhodli aj v jednej dalSej veci, ze

Y https://www.researchgate.net: The-development-of-a-lifelong-quidance-system-in-Hungary.pdf

20 https://www.i-scoop.eu/industry-4-0-society-5-0/
' http://www.elgpn.eu/publications/elgpn-tools-nol-resource-kit
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hoci psycholdgia bola a stale je kralovnou vied o cloveku, k vzdelavaniu kariérovych poradcov
mozno pristlpit aj z pohladu pedagogiky. Toto rozhodnutie sa neskér stalo velmi délezitym a
v polovici prvej dekady tohto storocia podporilo vzdelavanie viac ako 2000 poradcov v krajine.
Tito ludia hovoria rovnakym odbornym jazykom, ¢o je miniméalna poziadavka v akejkolvek
profesii. Myslim, Ze Madarsko bolo v tom <case najvyspelejSie zo vsetkych byvalych
komunistickych krajin v tomto regione.

Zamestnavanie vyskolenych kariérovych poradcov na lokalnych dradoch préace verejnych sluzieb
zamestnanosti (ale tiez v neziskovych organizaciach, dradoch na ochranu deti, pedagogickych
centrach) bolo logicky dalsim krokom a kedZe nezamestnanost po roku 2000 bola stale
relativne vysoka, stalo sa to sucastou v tichosti prijatej dohody o socialnom zmieri
v spoloc¢nosti. Ak sa pozrieme spat’ na tieto dekady, vyzvy tam boli i ostali, kedZe téma kariéry
sa velmi nezmenila. Ludia sa teSili, Ze m&zu narabat so svojou slobodou a pravom na
bezpeénost. Co je Uplne pochopitelné v spolo¢nosti, kde 20. storo¢ie nebolo ni¢ iné ako zmeny
a restarty politickych systémov.

Osobne som zohral velmi aktivnu Ulohu pri navrhovani systému poradenstva po tom, o sme sa
v r. 2004 stali ¢lenmi EU. KedZe v nasom regiéne bolo mozné &erpat z Eurépskeho socialneho
fondu, podarilo sa prefinancovat mnoho iniciativ, i ked z hladiska udrzatelnosti nie tym
najlepsim sposobom. Tak ¢i tak, spolocne s niekolkymi kolegami sme tuto prilezitost' vyuzili na
to, aby sme transformovali tedriu vseobecného a bezplatného kariéroveho poradenstva pre
vsetkych do praxe. To bola prva faza znameho projektu SROP 2.2.2.

Program spociva na Styroch hlavnych pilieroch budovania kapacit, nesic v sebe vyznamné
dosledky pre vsetkych Ucastnikov trhu prace tak na individualnej, ako aj spoloCenskej urovni:

- zékladna siet profesionalov v oblasti celozivotneho poradenstva,

- Sirsia siet’ poskytovatelov celoZivotného poradenstva na réznych Urovniach,
- zvysenie poctu odbornikov v oblasti karieroveho poradenstva a

- vyvoj nastrojov kariérovych informaécii.

Bolo to dobre zdokumentované (Borbely-Pecze et al. (2010) You always have a choice...”) & uz
nami, ale tiez zo strany CEDEFOP-u” a dalsich. Bola to indpiracie pre odborné aktivity, rozvoj
projektov v susednych krajindch ako Chorvatsko, Slovensko. Po roku 2011 sa vlada takmer
vylucne sustredila na systém odborného vzdelavania a pripravy a prominentnou sa stala uloha
Madarskej komory pre obchod a priemysel.

Aké su podla Vasho nazoru hlavné vyzvy pre vytvorenie systému kariérového poradenstva
pre dospelych? Aké by boli Vase odporucania pre komunitu poradcov na Slovensku?

2 https://www.researchgate.net: You always have a choice Development of the system of lifelong

guidance in Hungary Phase | 2008-2010
http://www.cedefop.europa.eu/hu/news-and-press/news/hungary-developing-lifelong-quidance-
system-2008-2010
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Zda sa mi, ze potreba vSeobecnéeho pristupu k sluzbam kariérového poradenstva a ziskavanie
zrucnosti pre riadenie vlastnej kariéry stale nie su prepojené s myslienkou priemyslu 4.0 a
vsetkymi novymi zmenami na trhu prace a v spolocnosti. Sice vela rozpravame o
prispdsobivosti obcanov, ale nie vzdy ju priamo spajame s kariérovou adaptabilitou a
odolnostou. Treba tiez prehodnotit” Ulohu $tatu pri poskytovani socialneho zabezpeclenia.
Sucasné modely socidlneho zabezpeclenia v strednej Eurdpe su stale zaloZzené na modeli z Cias
Bismarcka a dlhodobom zamestnani v jednej spoloCnosti. Toto nie je prilis pouzitelné pre
moderné trhy prace. Takze kariérové poradenstvo samo o sebe nemdze vyriesit' tieto vyzvy, ale
musi zohravat dolezitd Ulohu v adaptacnych stratégiach krajin. KedZe teraz spolupracujem so
sietou verejnych sluZieb zamestnanosti EU ako narodny korespondent, povazujem za zaujimavy
model PES 2020%. Navrhuje sa v fiom, Ze narodné agentlry pre zamestnanost potrebuju
v prvom rade dostat sa ku klientom, potom budovat partnerstvo; po tretie, verejné sluzby
zamestnanosti sa musia transformovat’ na moderné strediska podpory/manazmentu kariéry pre
dospelych podporujice moderné kariérové cesty zalozené na projektoch.

Na Slovensku sa kariérové poradenstvo v Skolach casto opiera o psycholéogov a
psychologicky posudok. Co si o tom myslite a aka je situacia v Madarsku (kariérové
poradenstvo v skolach)?

Nuz, psycholdégovia su psychologmi aj v Madarsku a toto povolanie ma tradicne stale velku
prestiz. Karierovd vychovu vsak vidim ako sucast pedagogického procesu v skole. Takze
potrebujeme na to primerane vyskolit' pedagdgov, socialnych ucitelov. Kariérova vychova je
skor proces ako len nejaka jednotliva udalost. Platia pre fu rovnaké pravidla ako pre akykolvek
iny predmet, ucenie sa je vzdy celozZivotna individualna cesta, preto my ako ucitelia by sme mali
byt pri tom, aby sme to podporili.

V' madarskych skolach a podpornych pedagogickych centrdch mame jednak kariérovych
psycholégov, ako aj kariérovych ucitelov. Nevidim medzi nimi Ziadny konflikt Uloh alebo
zaujmov. Koncept kariérovej vychovy je v systéme vzdelavania silne pritomny, odkedy bolo v r.
1995 po zmenach v Madarsku zavedené Narodneé kurikulum, jeho implementacia je vsak
problematickejsia. Znamena to napriklad, ze Studenti mézu ukoncit' strednu skolu bez toho, aby
mali jasnu predstavu o svojom dalsom kariérovom smerovani a Ulohe zrucnosti pre riadenie
vlastnej kariéry.

Ludia na Slovensku kariérové poradenstvo nepoznaju alebo nie je pre nich atraktivne.
Myslite si, ze existuju kultirne bariéry, ktorymi by sa odbornici a tvorcovia politik v oblasti
kariérového poradenstva mali zaoberat Specificky pre strednu a vychodnu Eurépu?

Absolltne nie, nase dejiny su si navzajom blizSie ako si myslime. Stredna Eurdpa bola
poslednych sto rokov pod réznymi rezimami, feudalizmus sme zanechali relativne nedavno.
Potom sme tu pred prvou svetovou vojnou mali nedokoncené obdobie industrializacie.

* http://ec.europa.eu/social/BlobServlet?docld=9690&langld=en
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Znamena to, Ze sotva by sme sa vedeli dopracovat’ k predchadzajucim trom generaciam, kde
bola mozna slobodna volba povolania. Spolocnost” potrebuje desiatky rokov, aby sa naucila
vyuzivat toto pravo, rovnako sa to tyka aj rodin. Neda sa to zaviest’ nejakymi usmerneniami.
Takze sluzby kariérového poradenstva musia byt dobre prepracované a pritomné v kazdom
kute krajiny po celé desatrocia, nez si ludia na to zvyknu a budu posielat’ svoje deti na
poradenské rozhovory. Nemo&zZeme si tuto politiku a systém pozicat zo zahranidia.

Aké hlavné trendy a potreby v oblasti kariérového poradenstva v Europe by ste vedeli
identifikovat?

V prvej polovici minulého desatrocia pred globalnou recesiou bolo kariérové poradenstvo na
vzostupe. Definovalo sa celozivotné poradenstvo opierajuce sa o eurdpsku myslienku
celozivotného vzdelavania. ELGPN bola aktivna, rovnako ako aj mnohé iné cezhrani¢né a
regionalne iniciativy. Vynikajuce publikacie vysli v CEDEFOP-e ¢i Dublinskej nadacii. Pocas krizy
sa EU zaoberala inymi naliehavymi povinnostami a mam pocit, ze kvdli tomu sa pozornost
presunula inde. Implementacia vsetkych ostatnych eurépskych programov, ako su ziskavanie
novych zrucnosti (upskilling pathway), zaruka pre mladych, OVP a dualne vzdelavanie, validacia,
Eurdpsky vzdelavaci priestor atd., je mozna len s velmi aktivnym prispenim celozivotného
poradenstva ako praxe, ako systému a ako obsahu nasich politik.

Napriek tomu, ze nase krajiny su historicky aj kultirne blizke, nema nasa odborna
komunita s madarskou takmer Ziadne kontakty. Ako by sa to podla Vas dalo zmenit?

Suhlasim, Zze by intenzivnejsia spolupraca mohla byt pre obidve krajiny prospesna. Partnerom
pre vase Zdruzenie by bola Madarska pedagogickd spolocnost. Organizujeme vyrocné
konferencie a mohli by sme Vas na najblizsiu pozvat. Viem si predstavit, Zze by sme sa tiez mohli
zUcastnit na nejakej akcii organizovanej vasim Zdruzenim a kolegovia by pre tuto moznost’ boli

urcite otvoreni.

Tibor Bors Borbély-Pecze
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PROFESNi PREDSTAVY VYSOKOSKOLAKU V RAMCI
VYJASNOVANi HODNOTOVE A PROFESNi ORIENTACE

Dagmar Svobodova, Slezska univerzita, Obchodné podnikatelska
fakulta, Karvina

Anotace:

Cilem prispévku je konceptualizovat hodnotovou a profesni orientaci vysokoskoldki a srovnat
Jejich profesni typy podle pohlavi. Konceptualizace hodnotové a profesni orientace v kombinaci
S klasifikaci profesnich typ( podle Hollanda jsou vychodiskem k vyjasriovani profesnich predstav
vybranych vysokoskoldki. Vyzkumnou metodou k ziskani kvalitativnich empirickych dat do
pripadové studie jsou strukturované ohniskové skupiny a vybérovymi soubory jsou vysokoskoldci
SU OPF vKarviné. Vysledky analyzy empirickych dat podle profesnich typd vybranych
vysokoskoldkd jsou interpretovdny pfi vyjasriovdni profesnich predstav v ramci jejich hodnotové a
profesni orientace. Zaver diskutuje a potvrzuje vliv pohlavi na vyjasnovani hodnotové a profesni
orientace vybranych vysokoskolakd a rozdily v jejich profesnich typech.

Annotation:

The aim of the paper is to conceptualize the value and professional orientation of university
students and to compare their professional types by gender. The conceptualization of value and
professional orientation combined with the classification of professional types according to
Holland are the starting point for clarifying the professional ideas of selected undergraduates. The
research method for obtaining qualitative empirical data into a case study is structured focus
groups and the sample sets are undergraduates of the School of Business Administration of the
Silesian University in Karvina. The results of the empirical data analysis according to the
professional types of selected undergraduates are interpreted to clarify the professional concepts
within their value and professional orientation. The conclusion discusses and confirms the
influence of gender on clarifying the value and professional orientation of selected
undergraduates and the differences in their professional types.

Konceptualizace hodnotové a profesni orientace

Hodnotova orientace osobnosti podle duchovnich hodnot, které ovliviuji pfistup osobnosti
k poznavani svéta, se vztahuje k zakladnimu typu jeji hodnotové orientace. S odvolanim na
Smékala (2002, s. 257) mohou k poznavani duchovnich hodnot vysokoskolaci vyuzivat koncept
hodnotové orientace v pojeti Zivotnich forem podle Sprangera. Spranger (1914) v knize
.Lebensformen: Geisteswissenschaftliche Psychologie und Ethik der Persénlichkeit” popisuje Sest
typd hodnotové orientace podle duchovnich hodnot, které ovliviuji pfistup osobnosti
k poznavani svéta:
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1)  Teoretickou orientaci, ve které je pro osobnost nejdilezitéjsi hodnotou poznavani podstaty
svéta a vztahl mezi lidmi v pojeti pravdy.

2)  Estetickou orientaci, ve které je pro osobnost klicovou hodnotou zazitek, esteticky dojem a
pfileZitost k estetickému vyjadreni v pojeti harmonie.

3)  Ekonomickou orientaci, ve které je pro osobnost nejpodstatnéjsi hodnotou uzitek a zisk
v pojeti vlastniho blaha pro sebe sama, svou rodinu a svou skupinu.

4)  Socidlni orientaci, ve které je pro osobnost determinujici hodnotou laska k bliznimu v pojeti
lidskosti.

5) Mocenskou orientaci, ve které je pro osobnost nejvyznamnéjsi hodnotou moc ve smyslu
podfizeni se vyssim principdm a jednani v duchu vyssich zasad.

6) Svétondzorovou (implicitné nabozenskou) orientaci, ve které je pro osobnost klicovou
hodnotou hledani smyslu Zivota a moudrosti v pojeti respektovani urcitého svétového
nazoru.

Podle obecnych motivd a osobniho pfistupu k poznavani svéta rozliSuje Stern (1923) tfi zakladni
typy hodnotové orientace osobnosti. Prvnim typem je autotelicka hodnotova orientace, ve které
je obecnym motivem Ucel sam o sobé a zisk pro sebe sama. V souvislosti s autotelickou
orientaci vymezujeme instrumentalni hodnoty jako prostfedky, jejichz vyuzivanim osobnost
ziskava pro sebe néco, co ma pro ni vyznam. Druhym typem je heterotelicka hodnotova
orientace, ve které je obecnym motivem hodnota vyznamu neceho dalsiho. V souvislosti
heterotelickou orientaci jsou vymezeny hodnoty jako smérniky, podle kterych osobnost usiluje o
néco v pojeti hodnoticich kritérii. Tretim typem je hypertelickd hodnotova orientace, ve které
jsou obecnym motivem nadosobni idealy. V souvislosti hypertelickou orientaci hovorime o
cilovych hodnotach jako prostfedcich, které maji charakter obecnych cill v nadosobnim pojeti.
S odkazem na soulad duchovni hodnotové orientace s hodnotami v pojeti obecnych motivd Ize
konstatovat, Ze kariérové poradenstvi potfebuje klasifikaci pro vyjashovani profesni orientace
vysokoskolakd. Podle souladu duchovnich hodnot Ize vyjasnovat profesni orientaci
vysokoskolakl pfifazenim hodnoty jako obecného motivu k typu osobnosti podle pfistupu
k poznavani svéta z hlediska duchovnich hodnot.

1) Autotelickou profesni orientaci vykazuje ekonomicky a mocensky typ osobnosti
vysokoskolakl s instrumentdlnimi hodnotami - dosazeni vzdélani pro sebe sama, postaveni
v zamestnani, Ucel sam o sobg, zisk pro sebe sama, jednani v duchu vyssich zasad.

2) Heterotelickou profesni orientaci vykazuje esteticky a socidlni typ osobnosti
vysokoskolakl s hodnotami v pojeti smérniki - krasa jako financni cena obrazu, kniha jako
zdroj zabavy a vzdélani, laska k lidem.

3) Hypertelickou profesni orientaci vykazuje teoreticky a svétondzorovy (ndabozensky) typ
osobnosti vysokoskolakl s cilovymi hodnotami nadosobniho charakteru - mir, zdravi, rodina,
Stésti, poznani pravdy.
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Tabulka 1: Profesni orientace podle duchovniho zaméfeni osobnosti

Profesni orientace Typ osobnosti Typ hodnot
autotelicka ekonomicka a mocenskéa instrumentalni hodnoty
heterotelicka estetickd a socialni hodnoty-smérniky
hypertelicka teoreticka a svétondzorova (ndbozenska) cilové hodnoty

Zdroj: vlastni

Hodnoty jako obecné motivy jsou pro vysokoskoldky prostfedkem k vyjasriovani profesnich
predstav v rdmci hodnotové a profesni orientace. V souvislosti s vyjasfovanim profesnich
predstav Ize predpokladat, Ze pri socializaci se osobnost vysokoskoldki ztotoZriuje s urcitymi
hodnotami, které odpovidaji zdjmdim jejich osobnosti. Podle vyznamu hodnot Ize formovat
profesni orientaci vysokoskoldkl krystalizaci postoji kolem Ustfedni hodnoty jako obecného
motivu osobnim ztotoznenim s dalsimi hodnotami. Na zakladé osobniho ztotoznéni s dalsimi
hodnotami se formuje ramec hodnotové a profesni orientace vysokoskolakd, ktery se promita
do jejich zasad a presvédceni pfi vyjasnovani profesnich pfedstav.

Z uvedeného vyplyva, Ze vyjasnovani profesnich predstav vysokoskolakl je ovlivnéno jejich
motivaci. Smékal (2002, s. 251) oddéluje v motivaci osobnosti zajem jako stav podle zvidavosti,
ktera je aktem vyjadfujicim potfebu osobnosti orientovat se v oblasti svého zajmu. Pro
zainteresovanost osobnosti je charakteristické zaméreni pozornosti na urcitou oblast jako okruh
zajmu doprovazeny emocnim prozitkem, kdy se osobnost snazi priblizit k oblasti svého zajmu,
chce se o ném vice dovédét a byt v jeho oblasti pfitomna. Osobnost si uvédomuje vyznam
zajmu a hodnoti jej pro sebe jako dllezity. Postoje osobnosti k zajmu jako stavu jsou tvoreny
tfemi komponentami zaméreni jeji pozornosti — kognitivni, konativni a afektivni, které vystupuji
v riznych intenzitach a specifikuji tak proZitkovou strukturu zainteresovanosti. Podle proZitkové
struktury |ze chapat zainteresovanost vysokoskolakl pfi vyjasnovani profesnich predstav jako
funkcni libost (flow-experience). V souvislosti s funkéni libosti jsou pfi vyjasnovani profesnich
predstav vysokoskolakl rozsifenim jejich motivacniho ramce vnitini motivy. Dynamicky
charakter motivace pfi vyjashovani profesnich predstav je realizovan rlznymi aspekty. Jednim
z aspektl je princip rozvoje, kdy vysokoskolaci operuji dispozicemi, které jim umoznuji
zpracovavat vnéjsi ukoly transformovanim jejich motivi do osobniho potencialu. Jaky je vztah
mezi osobnim potencidlem vysokoskoldkt a jejich motivy? Z hlediska vztahu mezi osobnim
potencidlem vysokoskolakl a jejich motivy se jedna o dispozice, které rozvijeji nejen jejich
socialni a poznavaci cinnosti, ale ve smyslu rozvoje jsou zpracovany jako vnejsi motivy.
Z uvedeného vyplyva, ze osobni potencial vysokoskolakd se rozviji za predpokladu, Ze
vyjasriovani profesnich predstav v ramci hodnotové a profesni orientace je v tomto smeru
okolnosti podporujici jejich osobni rozvoj. S odkazem na podporu osobniho rozvoje Ize
konstatovat, Ze motivy vysokoskolakd jsou vyznamnym prostfedkem k vyjasnovani profesnich
predstav v ramci hodnotové a profesni orientace. Z tohoto dlvodu sehrava vyznamnou roli pfi
vyjasiovani profesnich predstav zajem vysokoskolakd o rozvoj osobniho potencialu. Zajem o
rozvoj osobniho potencidlu Ize chapat jako vyznamny motiv, ktery ma pfi vyjasnovani
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profesnich predstav podle Smékala (1997, s. 59) charakter vyrobniho ndstroje jako osobniho
kapitalu, do ktereho se vyplati dlouhodobé investovat.

Podle Smékala (2002, s. 154) Ize zajmy osobnosti vyuzivat pfi vyjasnovani hodnotové a profesni
orientace vysokoskolakl tak, Ze vyhledavame kategorie, které seskupuji podobné zajmy.
Problémem vsak zlstava jejich spolecny jmenovatel, kterym muze byt jak vnéjsi motivace
(penize, jistota, bezpedi), tak vnitini motivace (potfeba, hodnota, vize). Podle vnéjsi motivace Ize
zajmy tfidit na konkrétni a abstraktni, na zajmy o pfedméty a cinnosti, zajmy indoorové a
outdoorové nebo teoretické a praktické. Podle vnitini motivace Ize zajmy osobnosti rozliSovat
obtizne, protoze chybi obecné uznavana kategorizace potreb a hodnotovych orientaci. V ramci
hodnotové a profesni orientace Ize urcovat druhy primarnich zajmd, pricemz jejich seskupeni
Ize sefadit do tfi kategorii, které jsou shodné se zadjmovou orientaci osobnosti. Podle tf{ svétu
rozliSuje Smekal (2002, s. 254) zajmovou orientaci osobnosti se zajmy o ideje (vedecké, literarni
a estetické), se zajmy o lidi (kontaktni a socialni zajmy) a se zajmy o veéci (systematizacni a
materialni zajmy). Zajmova orientace osobnosti podle tfi svétu se vztahuje k specifickému typu
pracovniho prostfedi. Podle souladu zajmové orientace osobnosti se specifickym typem
pracovniho prostfedi rozliSuje Holland (1973) v teorii RIASEC Sest typl pracovni orientace
osobnosti, které preferuji urcity typ pracovniho prostredi. Realistickym typem osobnosti (R —
Realistic) jsou podle Holladna lide s télesnymi a mechanickymi schopnostmi, ktefi preferuji praci
s pfedmeéty, stroji, nastroji, rostlinami a zviraty a travi Cas praci venku. Zkoumajicim typem
osobnosti (I — Investigative) jsou podle Hollanda lidé, ktefi pozoruji, uci se, zkoumayji, analyzuji,
hodnoti a resi problémy. Uméleckym typem osobnosti (A — Artistic) jsou podle Hollanda lidé,
ktefi maji umeélecké, objevitelské a intuitivni schopnosti, pracuji v neorganizovanych situacich a
vyuzivaji pfedstavivost a kreativitu. Socidlnim typem osobnosti (S — Social) jsou podle Hollanda
lidé, ktefi pracuji s druhymi, predavaji jim informace, uci a vychovavaji druhé, pomahaji rozvijet
jejich schopnosti, 16¢i a pecuji o druhé a jsou komunikativni. Podnikavym typem osobnosti (E —
Enterprising) jsou podle Hollanda lidé, ktefi pracuji s druhymi ve smyslu jejich ovliviiovani,
presvédcovani a vedeni k dosazeni organizacniho cile nebo za uUcelem ekonomického zisku.
Konvencnim typem osobnosti (C — Conventional) jsou podle Hollanda lidé, ktefi pracuji
s informacemi, maji administrativni a numerické schopnosti, realizuji praci do detailu a nasleduji
pokusy druhych.

S odvolanim na soulad zajmové orientace osobnosti se specifickym typem pracovniho prostredi
Ize konstatovat, Ze kariérové poradenstvi pro vysokoskolaky potfebuje klasifikaci
k vyhodnocovani jejich profesni orientace. Z hlediska souladu zajmové orientace se specifickym
typem pracovniho prostredi Ize vyhodnocovat profesni orientaci vysokoskolakl prifazenim typu
pracovni orientace do ramce zdjmové orientace jejich osobnosti podle t{ svétd:

1) Zdjem o ideje maji zkoumajici typy osobnosti vysokoskolakd s védeckymi a literarnimi
zajmy, kterym vyhovuje pracovat v intelektualnim (kognitivnim) prostfedi a umeélecké typy

osobnosti vysokoskolakd se schopnosti estetického vniméani a vyjadreni preferujici k praci
umeélecké (estetické) prostredi.
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2) Zdjem o lidi maji podnikavé typy osobnosti vysokoskolakl s kontaktem na lidi za Ucelem
ekonomického zisku, ktefi pracuji v presvédcujicim (persuasivnim) prostredi a socidlni typy
osobnosti vysokoskolakd se zajmem o pomoc lidem, ktefi upfednostiuji praci v podpirném
(suportivnim) prostiedi.

3) Zdjem o véci maji konvencni typy osobnosti vysokoskolakd se systematizacnimi zajmy,
kterym vyhovuje pracovat v konvencnim (konformnim) prostfedi a realistické typy osobnosti
vysokoskolakl s materialnimi zajmy, ktefi upfednostiuji praci venku v (motorickém) prostredi.

Tabulka 2: Profesni orientace podle tfi svetu

Kategorie zajm{ Typ osobnosti | Druhy zajmi Pracovni prostredi

1. Zajem o ideje zkoumajici védecké a literarni intelektualni (kognitivni)
umélecka estetické a umélecké umélecké (estetické)

2. Zajem o lidi podnikava ekonomicky zisk presvédcujici (pursuasivni)
socialni pomoc lidem podplrné (suportivni)

3. Zajem o véci konvencni systematizacni zajmy konvencni (konformni)
realisticka manualni zajmy venku (motorické)

Zdroj: vlastni

Metodologie vyzkumu a vybérové soubory

Prevazuje-li jeden typ zdjmové orientace osobnosti vysokoskolaku, Ize jejich profesni orientaci
povazovat za jednoduchou. Dojde-li vSak k rovnovdze nékolika typl jejich zdjmové orientace, lze
ocekdvat v profesni orientaci vysokoSkoldk( rozpory. K feSeni rozporl v profesni orientaci Ize
doporucit kariérovym poradclim, aby pomahali vysokoskoldkdm vyhodnocovat jejich profesni
orientaci pfi vyjasnovani profesnich predstav pomoci orientacniho testu osobniho profesniho
typu se zfetelem k pracovnimu prostfedi: V jakém pracovnim prostiedi maji zdjem, vybrani
vysokoskoldci jako absolventi, vykondvat svou profesi? Respondenti, ktefi se zapojili do
predloZzeného vyzkumu, nebyli béznou populaci vysokoskolakld. Registrovanim volitelného
vyukového predmeétu Kariérové poradenstvi na Slezské univerzité, Obchodné podnikatelské
fakulté (SU OPF) v Karviné vyjadrili angazovany zajem o stanovené vyzkumné téma. Podle cile
probihal vyzkum jako pfipadova studie s aplikaci vyzkumné metody ohniskovych skupin (focus

groups).

Ohniskové skupiny jako vyzkumna metoda pripadové studie

Morgan (1997) popisuje ohniskové skupiny jako vyzkumnou metodu k ziskavani kvalitativnich
empirickych dat s vyuzitim skupinové interakce v diskusi podle tématu ur¢eného vyzkumnikem.
Vyzkumnik urCuje zameéreni diskuse a ohnisko, které je odvozeno podle cile vyzkumu a
vyzkumnych otdzek respondentim. Ohnisko mize byt definovano volnéji jako tematicka oblast
nebo jako fenomeén, ktery je pfedmétem zkoumani. Musi byt ohrani¢ené a srozumitelné pro
vsechny respondenty skupinové diskuse. Zaznam jednani respondentd je vztazeny k prostredi,
ve kterem ohniskova skupina probihd a sklada se z interakci probihajicich v ramci diskuse.
Ohniskové skupiny jsou vytvafeny a fizeny vyzkumnikem, ktery po vymezeni ohniska pfimo
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moderuje obsah a pribéh ziskavani empirickych dat. Vedle zvladani zakladnich komunikacnich
strategii a dovednosti je pro vyzkumnika dllezitd schopnost pracovat se skupinovou
dynamikou. Podle Calderona, Bakera a Wolfa (2000) v souvislosti se skupinovou dynamikou
ohniskové skupiny pfispivaji ke kolektivnimu vyznamu jazyka, hodnot, pfani a nazorl konkrétni
cilové skupiny. UzZitecné je proto védeét, jak Ize vymezené ohnisko ovliviiovat skupinovymi
faktory. V' nasem pripadé je ohniskem vliv profesniho typu osobnosti vysokoskoldki pfFi
vyjasriovani jejich profesnich predstav a skupinovym faktorem je hodnotova a profesni orientace
s preferenci pracovniho prostredi. Jaky vliv ma profesni typ vysokoskoldki na vyjasnovani jejich
hodnotové a profesni orientace? V nasem pfipadé jsme pracovali se strukturovanymi
ohniskovymi skupinami, kde byly pokladany otazky vsem respondentlim probihajicich
ohniskovych skupin. Znali tematicke okruhy vyzkumu a poradi polozenych otazek. Vyzkumnik
zde pUsobil jako moderator diskuse v roli skupinového examinatora, ktery pracoval v rezimu
otdzka - odpoved. Skupinovym faktorem strukturovanych ohniskovych skupin byla hodnotova a
profesni orientace s preferenci pracovniho prostredi. Strukturované ohniskové skupiny probihaly
ve stejném prostredi s pevnym Casovym ramcem v délce 45 minut trvani. Vyhodou byla vysoka
mira jejich standardnosti, protoze jsme vychézeli z identického zdrojového materilu. Casové a
tematické omezeni strukturovanych ohniskovych skupin pfinaselo konsistentni empiricka data
k zakladnim tematickym okruh@m, mezi které patfily jednotlivé profesni typy:

1) realisticky typ,

N

zkoumavy typ,

w

umelecky typ,

U b

podnikavy typ,

D

)
)
) socidlni typ,
)
)

konvencni typ.

Respondenti vedeéli, co se od nich ocekava, a vséem byl vymezeny stejny prostor pro vyjadfeni
své odpovedi. Vyzkumnik mél seznam zucastnénych respondentd, aby je mohl oslovovat, a
tematické okruhy v podobé, kterd vyhovovala rychlé orientaci. Kazdy respondent mél
zaznamovy arch pro poznamky, ktere mel pripravené, az prijde na rfadu okruh, do kterého se
jeho poznamky hodi. Strukturované ohniskové skupiny probihaly ve Ctyrech fazich.

Prvni fazi bylo zahajeni, kdy bylo nutné oznacit misto vyzkumnika a ostatnich respondent.
Pfed vtaZenim respondentll do skupinové diskuse byla stanovena zakladni pravidla tak, ze
mluvi pouze jedna osoba, mezi respondenty nesmeély probihat vedlejsi rozhovory, skupinové
diskuse se Ucastnili vsichni respondenti, nikdo nemél dominantni roli, kazdy/a mohl/a
prezentovat vlastni nazor, vCetné moznosti se k nazoru druhého vyjadfit, odmitnout odpoved,
kdyz byla nepfijemnd, zastavit odpoved, nechtél/a-li pokracovat, ukoncit Ucast ve skupiné
z vlastni ville, ziskané informace nepatfily jinym osobam, oslovovat se mélo jménem a zaznamy
slouzily pouze vyzkumnym uceldim, véetné ochrany osobnich udaja.

Druhou fazi byla uvodni diskuse a motivacni prace s respondenty. Probéhla skupinova diskuse
k vymezenému ohnisku, kterym byl viiv profesniho typu osobnosti vysokoskoldki pri vyjasriovani
Jejich profesnich predstav. Vyuzivali jsme strategii trychtyre, abychom se propracovali ke zUzeni
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tématu. Vysvétlovali jsme respondentim, Ze vliv osobniho profesniho typu ma slouzit
k vyjasnovani jejich hodnotové a profesni orientace.

Treti fazi byl postup k jadru strukturované ohniskové skupiny, které stalo v centru pozornosti
pfipadové studie. Cil komunikacni strategie vyzkumnika spocival v nacasovani otazek tak, aby
vysokoskolaci ve strukturovanych ohniskovych skupinach pochopili vyznam osobniho profesniho
typu podle preference pracovniho prostredi k vyjasnéni své hodnotové a profesni orientace.
Néktefi respondenti se dokazali zapojit do spolecné diskuse rychleji. Vyzkumnik vsak usmeérnil
jejich skupinovou dynamiku v pribéhu diskuse tak, aby nikdo nedominoval. Skupinovou diskusi
udrzoval zivou az do vycCerpani casového limitu, dokud vsichni respondenti neprinesli relevantni
konsistentni empiricky material k vyhodnoceni ohniskového tématu.

Ctvrtou fazi bylo ukon&eni strukturované ohniskové skupiny tak, Ze jsme nechali diskutované
ohniskové téma dobehnout a overili si, kde se respondenti po skupinové diskusi nachazeji.
Dostali prostor, aby se podle potfeby k tématu jesté vyjadrili, a udélali kratké kolecko
umoznujici zpétnou vazbu vyzkumnikovi i ostatnim zdcastnénym.

Respondenti si tak uvedomili, v ¢em je znalost osobniho profesniho typu k vyjasnéni hodnotové
a profesni orientace uzitecnd. Pocet respondentd strukturovanych ohniskovych skupin byl
zavisly na technicko-organizacnich moznostech pfipadové studie. Strukturované ohniskové
skupiny citaly 10-15 Ucastnikl, proto byly stanoveny pozice a role pozorovatele. Poclet
strukturovanych ohniskovych skupin byl ovlivnén potrebou doplnit vysledky pripadove studie a
poskytnout interpretaci vysledk pro konceptualizaci profesnich typd vybranych vysokoskolakud.

Zameéernym vybérem byly pro pripadovou studii konstruovany dva vybéroveé soubory. Podle
definovanych skupin zékladniho souboru jsme vybrali pocet respondentd pro kazdy vybérovy
soubor samostatné ze skupin vysokoskolakl na zakladé registrace do predmétu Kariérové
poradenstvi. Pfedpokladem pro aplikaci zamérného vybéru je podle Miovského (2009) popis
diferenciacniho kritéria, podle kterého se rozliSuji skupiny zakladniho souboru. Diferenciacnim
kritériem bylo v nasem pfipadé pohlavi vysokoskolakd jako respondentl vyzkumu.

Tabulka 3: Zakladni soubor vysokoskolaku

Pohlavi vysokoskolak
Celkem 718 100 %
Navazujici magisterské | muzi 207 28,83
studium Zeny 51 7117

Zdroj: IS STAG SU OPF. [online]. Ceska republika: Karvina 2018. [cit. 31. 5. 2018].
Dostupné z: www://stag.slu.cz/portal/studium/prohlizeni.html/

S odvolanim na spInéni diferenciacniho kritéria byly stanoveny strukturované ohniskové skupiny
pro vybér poctu respondentl z registrovanych vysokoskolakd. Zamérem bylo vytvofit vybérové
soubory tak, aby poskytly kvalitativni empiricka data pro konceptualizaci profesnich typU
vybranych vysokoskoldkd magisterského studijniho programu na SU OPF v Karviné
v akademickém roce 2017/2018. Vybérové soubory proto tvorili vysokoskolaci magisterského
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studijniho programu SU OPF, ktefi si zaregistrovali v letnim semestru 2017/2018 predmét
Kariérové poradenstvi. Podle pohlavi bylo do vybérovych souborl ziskdno 106 (100 %)
respondentd. Z celkového poctu respondentl bylo 22 (20,75 %) muz( a 84 (79,24 %) Zen, ktefi
poskytli kvalitativni empiricky material pro konceptualizaci profesnich typl vybranych
vysokoskolakl k vyjasnovani jejich hodnotové a profesni orientace.

Tabulka 4: Vybérové soubory vysokoskolakd

Pohlavi vysokoskolak
Celkem 106 100,00 %
Navazujici magisterské | muzi 22 20,75
studium zeny 84 79,24

Zdroj: vlastni
Vysledky analyzy empicickych dat

Klasifikace profesnich typl vybranych vysokoskolakl ze strukturovanych ohniskovych skupin
pro vyjashovani hodnotové a profesni orientace vychazi z jejich preference urcitého okruhu
povolani. V jakém pracovnim prostiedi maji zdjem, vybrani vysokoskoldci jako absolvent,
vykonadvat svou profesi? Vybrani vysokoskolaci se prihlasili k okruhm povolani, které vykazuji
jejich osobni preference prostfednictvim distribuce bodl mezi 48 nabizenych profesi.

Tabulka 5: Nabizené profese

1. sochaf 2. neurolog 3. automechanik
4. obchodnik 5. prakticky lékaf 6. kontrolor zboZi
7. architekt 8. farmaceut 9. fidi¢ nakladného vozu
10. | advokat 1. | diplomat 12. | Uletni v podniku
13. hudebnik 14. | matematik 15. | pfipravar vyroby
16. ekonomicky poradce 17. | sportovni trenér 18. | vypravci

19. malif 20. | biolog 21. | stolaf

22. | hoteliér 23. | ucitel zakladni skoly 24. | statni zastupce
25. | basnik 26. | archeolog 27. | lesnik

28. | pracovnik v reklamé 29. | socialni kurator 30. | financni Urednik
31. | divadelni herec 32. | meteorolog 33. | stavbyvedouci
34. | burzovni makléf 35. | sekretarka (tajemnik) 36. | hygienik

37. | spisovatel 38. | historik 39. | instalatér
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40. | manazer cestovni kancelare 41. | personalista 42. | normovac
43. | filmovy reZisér 44. | fyzik 45. | elektrikar
46. | soukromy autodopravce 47. | klinicky psycholog 48. | notar

Zdroj: BELOHLAVEK, F. 1994. Osobni kariéra. Praha: Grada Publishing, s. 24.

Vysokoskolaci si vybrali ze 48 nabizenych profesi tfikrat po 16 profesich, mezi které rozdélili
body. Ke kazdé ze 16 profesi, kterou chtéli vykonavat, pfipsali 2 body, ke kazdé ze 16 profesi,
kterou byli ochotni tolerovat, pfipsali 1 bod a ke kazdé ze 16 profesi, kterou nechtéli vykovavat,
pfipsali 0 bodU. Pak body pro jednotlivé profesni typy secetli:

1) pro realisticky typ polozky 3, 9, 15, 21, 27, 33, 39, 45,
) pro zkoumavy typ polozky 2, 8, 14, 20, 25, 32, 38, 44,
) pro umelecky typ polozky 1, 7, 13, 19, 26, 31, 37, 43,

) pro socialni typ polozky 5, 11, 17, 23, 29, 35, 41, 47,
)
)

U w N

pro podnikavy typ polozky 4, 10, 16, 22, 28, 34, 40, 46,
pro konvencni typ polozky 6, 12, 18, 24, 30, 36, 42, 48.

D

Po secteni skére 0-5 bodl znamenalo pro vybraného vysokoskolaka, Ze je mu dany profesni
typ Uplné cizi. Skoére 6-10 bodd znamenalo pro vybraného vysokoskolaka, Ze ma o zvolené
profese primerny zajem, jejich vykon by ho sice zcela seberealizacné neuspokojoval, ale ani by
mu nevadil. Skére 11-16 bodu vystihovalo pro vybraného vysokoskolaka jeho optimalni profesni
typ. Dojde-li vsak k rovnovdze nékolika typt zdjmové orientace, [ze ocekdvat v hodnotové a
profesni orientaci vybranych vysokoskoldkd rozpory.

Vysledky vyplynuly ze souctd bodd pro jednotlivé profesni typy podle pohlavi vybranych
vysokoskolakl a staly se zakladem k poradi jejich Sesti profesnich typld (R — realisticky, | —
zkoumavy, A — umélecky, S — socialni, E — podnikavy, C — konvencni). Kazdy ze Sesti profesnich
typl vymezuje podle klasifikace tfi svetd trojici kategorie zajmU, typl osobnosti, druhd zajmu a
pracovniho prostfedi. Pro vypocet celkového porfadi skorl jednotlivych profesnich typl podle
pohlavi se uplatnil aritmeticky primér x poradi skorl nabizenych profesi vybranymi
vysokoskolaky:

X = (G+HXo+X3+...+X)/N

Profesni typy predstavuji pro vybrané vysokoskolaky Sest vyjasnénych hodnotovych a
profesnich orientaci, které Ize vzajemné srovnavat. Jedna se o hodnotovou a profesni orientaci
realisty, vyzkumnika, umélce, pecovatele, podnikatele a Ufednika. Jaké jsou rozdily pri
vyjasniovdni hodnotové a profesni orientace vybranych vysokoskoldki? Vypocty s celkovym
poradim skort profesniho typu vybranych vysokoskolakd jsou zpracovany podle jejich pohlavi.
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Tabulka 6: Hodnotova a profesni orientace muzl podle profesniho typu

Profesni typ X Poradi
Podnikavy 1,2 1.
Socialni 9,5 2.
Realisticky 87 3.
Konvencni 8,3 4.
Umelecky 6,7 5.
Zkoumavy 6,2 6.

Zdroj: vlastni

Tabulka 7: Hodnotova a profesni orientace zen podle profesniho typu

Profesni typ X Poradi
Podnikavy 11 1.
Socialni 10,8 2.
Konvenéni 10,3 3.
Umélecky 6,5 4.
Zkoumavy 5,5 5.
Realisticky 3,4 6.

Zdroj: vlastni

Jak poznaji vybrani vysokoskoldaci rozpory ve své hodnotové a profesni orientaci podle rovnovahy
nékolika typu zdjmové orientace? Jasnou hodnotovou a profesni orientaci maji vybrani
vysokoskolaci tehdy, kdyz vSechna vysoka skére lezi vedle sebe. Lezi-li vSsak vysoka skore
v opacnych polich, je hodnotovd a profesni orientace vybranych vysokoskolakl nejasna.
Konceptualizace hodnotové a profesni orientace potvrzuje rozdily mezi vybranymi
vysokoskolaky na SU OPF v Karviné. Studovali jsme rozdily v osobnich profesnich typech
vybranych vysokoskolakd podle pohlavi. Faktor pohlavi byl dllezity z ddvodu nasi podpory
opatrenim, ktera snizuji horizontalni a vertikalni segregaci populace, genderové stereotypy a
podporuji rovné Sance muzl a zZen na trhu prace. Podle pohlavi jsou pro vybrané vysokoskolaky
typické urcité profesni typy, pro muze realisticky a pro Zeny konvencni typ. K jejich poznani
prispélo specifické rozdéleni bodl vybranymi vysokoskolaky mezi nabizené profese
v orienta¢nim testu profesniho typu. Rozdilné pofadi jednotlivych profesnich typd potvrdily
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rozdilné osobni preference respondentl. Podle profesni orientace tii svétd je vsak nutné zavéry
pripadove studie interpretovat s opatrnosti. V tomto pfipadé Ize limity ohniskovych skupin jako
kvalitativni metody spatrfovat v generalizaci jasné hodnotove a profesni orientace podle
profesnich typl pouze pro vybrané vysokoskolaky SU OPF, nikoliv pro vysokoskolaky jako
cilovou skupinu. Z uvedenych dlvodu jsou zavery formulovany pouze pro respondenty, ktefi
prosli strukturovanymi ohniskovymi skupinami. Na druhé strané vysledky pripadové studie jsou
podle profesni orientace tfi svéeti pochopitelné. S konceptualizaci hodnotové a profesni
orientace si vybrani vysokoskolaci uvédomili vyznam vyjasnovani svych profesnich predstav.
Proc jsme pracovali pouze s vybranymi vysokoskolaky navazujictho magisterského studia SU OPF,
kdyz je cilova skupina ceskych vysokoskoldki mnohem $irsi? Pro uvedenou cilovou skupinu na
SU OPF v Karviné funguje predmet Kariérové poradenstvi, v jehoz ramci byla pripadova studie
s vyuzitim skupinové interakce tvafi v tvar podle tématu urceneho vyzkumnikem realizovana.
Zameér komunikacni strategie vyzkumnika spocival v nacCasovani otazek tak, aby vybrani
vysokoskolaci podle pohlavi ve strukturovanych ohniskovych skupinach pochopili vyznam
osobniho profesniho typu podle preference pracovniho prostiedi k vyjasnéni své osobni hodnotové
a profesni orientace. Jasné profesni predstavy totiz pomohou vybranym vysokoskolakim fesit
potencialni rozpory v jejich hodnotové a profesni orientaci, kdyby doslo k rovnovaze nékolika
typl jejich zajmové orientace podle i svétd.

Zavér

U vedeného vyplyva doporuceni sméfovat hodnotovou a profesni orientaci vybranych
vysokoskolakl podle tii svétl k jasnym profesnim predstavdm. Soucasné je nutné brat v Uvahu
proménlivost jejich osobnich profesnich typl podle pohlavi v case. Osobni preference
nabizenych profesi podle pohlavi se méni jak s vékem a zkusenostmi respondentd, tak podle
aktualni situace na trhu prace. Dojde-li vSak k rovnovaze nékolika typU zajmové orientace,
mohou kariérovi poradci pomahat fesit vysokoskoldkim rozpory v hodnotové a profesni
orientaci vyjasnovanim profesnich pfedstav pomoci orientacnich testll osobniho profesniho
typu se zietelem k pracovnimu prostfedi, ve kterém maji zajem jako absolventi vykonéavat svou
budouci profesi.
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NA CO SA ZAMERAT V PORADENSKOM PROCESE PRE
NEZAMESTNANYCH?

ROZVOJ ZAMESTNATELNOSTI MLADYCH DO 29 ROKOV

A DLHODOBO NEZAMESTNANYCH - VYSLEDKY PRIESKUMU

Tomas Sprlak

Kazda sluzba poskytovana obcanovi na Uradoch prace, socialnych veci a rodiny sa da nejakym
kvantifikovanym sp&sobom uchopit' a nasledne kontrolovat’ a riadit: napr. pocet vybavenych
Ziadosti, poCet zaradenych klientov za urcité obdobie, vyska vyplatenych prispevkov a podobne.
Situacia odbornych poradenskych sluzieb bola z pohladu kvantifikécie, standardizacie, kontroly
ariadenia o nieco zlozitejSia, najma kvoli vysokej miere individualizacie sluZzieb a mnoZstva
intervenujucich premennych v poradenskom procese. Tento stav sa ale spustenim viacerych
projektov zameranych na poskytovanie poradenstva zmenil a dnes dochadza k urcitej miere
Standardizacie kvality poradenskej sluzby poskytovanej dradmi prace, socialnych veci a rodiny.
Nastal Cas seriézne sa zamysliet’ aj nad hodnotenim efektivity poradenského procesu?

Poradenstvo ma meratelné dopady

Hooley a Dodd® (2015) zhrfuju vyskumy dopadov poradenstva z velmi 3irokej ekonomickej
perspektivy. Individualne dopady su z hladiska meratelnosti najjednoduchsie uchopitelné,
a preto v tejto oblasti existuje mnoho ddkazov z réznych vyskumnych studii. Prvou kategoriou
dopadov je rozvoj ludského kapitalu, ktory je na individualnej Urovni chapany ako suhrn
vedomosti, zrucnosti a predpokladov jedinca. Ztohto hladiska poradenstvo dokazanym
sposobom podporuje cloveka v rozvoji vlastnych vedomosti a zru¢nosti, napr. motivuje klientov
zvysit’ si, resp. ziskat novy kvalifikaciu®®. Vdaka poradenstvu si je klient lepsie vedomy, aké mé
vedomosti a zrucnosti a vie ich lepSie pouzit na trhu prace. Poradenstvo meratelnym
spdsobom rozvija motivaciu udit sa, rozvijat sa a meni postoje k praci’’. Poradenstvo prispieva
k rozvoju zru¢nosti pre riadenie vlastnej kariéry a hladania zamestnania. Studie uvadzaju, ze
Uspesnost” hladania prace je vdaka nadobudnutym zru¢nostiam o 30 % vyssia u klientov, ktori
predli efektivnym poradenskym procesom®. Poradenstvo poméaha rozvoju individulneho
socialneho kapitalu (schopnosti jedinca zabezpecit' si vyhody cez Clenstvo v réznych socialnych
skupinach, sietach a Struktdrach), ktory ma vplyv na navrat Cloveka na trh prace. Efektivne

25 Hooley, T. and Dodd, V. (2015). The economic benefits of career guidance. Careers England. Slovensky
preklad k dispozicii v casopise Kariérové poradenstvo v tedrii a praxi (rocnik 4, ¢islo 8).

26 Killeen, J. and Kidd, J.M. (1997). Learning Outcomes of Guidance: A Review of Recent Research.
London: Department of Employment.

27 OECD. (2004). Career Guidance and Public Policy: Bridging the Gap. Paris: OECD.

28 Graversen, B. K., and Van Ours, J. C. (2008). How to help unemployed find jobs quickly: Experimental
evidence from a mandatory activation program. Journal of Public Economics, 92(10): 2020-2035.
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poradenstvo totiz sprostredkovéava klientovi kontakt na rézne siete, na mentora, na ludi z praxe.
Poradenstvo jednotlivcom ulahcuje prechod z réznych Zivotnych situacii, v kontexte sluzieb
zamestnanosti najma na prechod medzi obdobim nezamestnanosti a navratom na trh prace
a opacne. Pri zvladani tychto zmien su najefektivnejsie rychle intervencie (napr. zaradenie do
programu o najrychlejsie po strateni zamestnania).

Snaha zistovat rozne vysledky poradenstva poskytovaného uUradmi prace, socialnych veci
arodiny stala za rozvojom rémca faktorov zamestnatelnosti v odbornych poradenskych
sluzbach, o ktorych sme uz pisali®®.

Ciele prieskumu

Prieskum realizovalo oddelenie poradenstva a vzdelavania s cielom overit vhodnost
vytvoreného ramca faktorov zamestnatelnosti na zaklade prvych ziskanych dat, ako aj ziskat
odpovede na nasledujuce otazky:

- Ktoré faktory zamestnatelnosti vnimaju odborni poradcovia ako najddleZitejsie pre
umiestnenie sa na trhu prace?

- Akd je Uroven zamestnatelnosti uchadzacov pred vstupom do poradenského
programu? Existuju rozdiely medzi mladymi do 29 rokov a dlhodobo nezamestnanymi?

- Ako vplyva poradensky program na rozvoj zamestnatelnosti klientov?

Metodika prieskumu

Prieskum bol realizovany na vyskumnej vzorke 873 uchadzacov o zamestnanie (dalej len
,UoZ"), ktori absolvovali poradensky program v prvom polroku 2018:

- 554 dlhodobo nezamestnanych UoZ, ktori absolvovali poradensky program v ramci
Narodného projektu ,Podpora individualizovaného poradenstva pre dlhodobo
nezamestna-nych”. To predstavuje 43,55 % zo zakladného suboru 1 272 UoZ, ktori
v sledovanom obdobi Uspesne absolvovali poradensky program.

- 319 UoZ mladsich nez 29 rokov, ktori absolvovali poradensky program v ramci
Narodného projektu ,Restart pre mladych UoZ". 3,65 % z 8 732 UoZ, ktori od spustenia
projektu (august 2017) Uspesne absolvovali poradensky program.

Poradensky program bol zamerany na rozvoj faktorov zamestnatelnosti a zru¢nosti pre riadenie
kariéry podla preddefinovaného ramca. Rozsah poradenského programu je 30 — 45 hodin (10 -
15 individualnych alebo skupinovych stretnuti) v trvani 1 - 3 mesiace.

Udaje boli zbierané formou dokumentu ,Analyza situacie klienta”, ktory je st¢astou internych
noriem pre poradensky proces a ktory vypiha odborny poradca na zaciatku poradenského
procesu a pocas zaverecného stretnutia s UoZ. Platna interna norma popisuje pracu
s dokumentom nasledovne:

#® Zistovanie vysledkov poradenskych sluzieb na tradoch prace, socialnych veci a rodiny. Tomas Sprlak.

Kariérove poradenstvo v tedrii a praxi, rocnik 6, cislo 12.
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V priebehu Uvodného rozhovoru by mal poradca byt schopny spolu s UoZ ,diagnostikovat” jednotlivé
faktory podla prilohy ,Analyza situdcie UoZ’ a oznacit v prvom stipci tie polozky, ktoré sd pre
konkrétneho UoZ pravdivé. Pri vedeni rozhovoru je treba reSpektovat tempo UoZ a riadit rozhovor tak,
aby prirodzene plynul. V Ziadnom pripade nejde o vyplnenie ,dotaznika”, pri ktorom poradca kladie
otazky v chronologickom poradi tak, ako su uvedené v prilohe! Vsetky otdzky by mali v prvom rade
stimulovat UoZ k reflexii a sebaanalyze.

(V' zdverecnom rozhovore) odborny poradca v spolupraci s UoZ (pokial bol nadviazany dostatocne
doéverny vztah) alebo samostatne zhodnoti pokrok, ktory bol s UoZ vykonany pocas poradenského
procesu. (..) Vysledky poradca zapisuje do druhého stlpca (,Vystup”) dokumentu ,Analyza vstupnej
situacie UoZ".

V rovnakom obdobi realizovalo oddelenie poradenstva a vzdelavania prieskum medzi
odbornymi poradcami, v ktorom mali zhodnotit, ktoré faktory zamestnatelnosti su podla nich
najdodlezitejSie pre umiestnenie UoZ na trh prace. Jednotlivé faktory zamestnatelnosti boli
hodnotené na Skale od 1 do 5 (1 - malo dblezité 5 - velmi ddlezité). Data boli zbierané v juli
2018 a odpovedalo 82 odbornych poradcov, ktori poskytuji poradenskd sluzbu pre rozne
cielové skupiny.

Vysledky
1. Ktoré faktory zamestnatelnosti st podla odbornych poradcov najddlezitejsie?

Priemery odpovedi odbornych poradcov su zhrnuté v nasledovnej tabulke (Cim vysSie
priemerne skore, tym vyssia dolezitost konkrétneho faktoru):

o Priemerné
Faktor zamestnatelnosti ;
skore

B4 Ma vypracované potrebné pisomnosti pre hladanie zamestnania (Zivotopis, 441
motivacny list) '

A3 Aktivne s:ivhl'ad:.él z.am,ef,tnanie (aspon jedna ziadost za mesiac) alebo iné moznosti 432
zmeny sucasnej situacie.

i Dokaze sledovat informacie o volnych pracovnych miestach aspon z jedného 432
zdroja '

D5 I,Dokéi.e oslovit potencidlneho zamestnavatela na pozadovanej komunikacnej 4,26
urovni

D4 Kontaktoval osobne za posledny mesiac zamestnavatelov v regidne (vratane 426
podporovaného zamestnavania napr. vo verejnom sektore) '

C3 | Mé jasne a realisticky urcené cielené zamestnania na trhu prace 4,06

A Vnima déleZitost prace, dokdZze pomenovat potenciélne vyhody plynice zo zmeny 398
vlastnej situacie (najdenie prace, samozamestnanie a pod.). '

B3 | Dokaze povedat, preco si hlada zamestnanie prave v tejto oblasti 3,91

A Vnima vlastnu situaciu ako neuspokojivl, dokéze pomenovat nevyhody sucasného 3.87
stavu.

ca Dokaze realisticky popisat prekazky tykajlce sa vlastného navratu na trh prace 385
a moznosti ich prekonania '

B1 | Dokaze realisticky popisat vlastné silné stranky (osobnostné predpoklady) 3,78
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B Dokéze porozpravat svoj zivotny pribeh (osobné alebo pracovné skisenosti) 378
a popisat nadobudnuté vedomosti a zru¢nosti '

D2 | Udrziava vztahy s ludmi zo svojho socialneho okolia (nezije v izol4cii) 3,66

s Ma stanovenu konkrétnu postupnost krokov potrebnych pre priblizenie sa trhu prace 363
na najblizsie 3 mesiace '

o Ma zékladné vedomosti o moznostiach vyuzitia AOTP alebo inych foriem podpory 362
pre rieSenie vlastnej situacie (vratane moznosti mimo Uradu PSVR) '

AS Dokéze pomenovat vlastné motivacie a hodnoty tykajuce sa pracovného alebo 357
osobného Zivota. '

D1 | Dokaze komunikovat a zmysluplne sa zapajat do réznych skupinovych aktivit 3,52
Dokaze pomenovat osobu/y alebo institlcie, na ktoré sa moze obratit pri

D3 L 3,49
administrativnych a dalich Ukonoch, stvisiacich s vlastnou situaciou

B5 | Ma aktivny a vyplneny profil na ISTP.sk 3,12

A4 | Dokéze popisat osobnu perspektivu v horizonte troch rokov. 3,00

Tabulka 1: Doélezitost faktorov zamestnatelnosti pre uplatnenie sa na trhu prace podla
odbornych poradcov

Pre lepsiu orientaciu:

Pat najdodlezitejSich faktorov z pohladu poradcov je v tejto tabulke zvyraznenych
hrubym pismom. Pre porovnanie su tieto faktory potom zvyraznené aj v ostatnych
tabulkach.

Na prvych miestach sa vyskytuju faktory, ktoré sa tykaju aktivity uchadzaca o zamestnanie pri
hladani zamestnania (B4, A3, D4) a zrucnosti tykajuce sa vyhladavania pracovnych prilezitosti a
kontaktovania zamestnavatelov. Tieto faktory a praktické zrucnosti priamo suvisiace s hladanim
zamestnania maju podla poradcov vacsiu dolezitost, nez vypracovanie akcéného planu,
vedomosti o nastrojoch AOTP, schopnost’ pomenovat' vlastné motivacie a vyuZzivanie portalu
ISTP.

2. Aka bola zamestnatelnost nezamestnanych na vstupe do poradenského programu?

Tabulka uvadza mieru pozitivnych odpovedi u jednotlivych faktorov zamestnatelnosti pred
zacatim poradenského programu (zoradené podla frekvencie):

Faktor zamestnatelnosti Vstup (%)

o Ma zékladné vedomosti o moznostiach vyuzitia AOTP alebo inych foriem podpory 136
pre rieSenie vlastnej situécie (vratane moznosti mimo Uradu PSVR) '
s Ma stanovenu konkrétnu postupnost krokov potrebnych pre priblizenie sa trhu prace 156
na najblizsie 3 mesiace '
B5 | Ma aktivny a vyplneny profil na ISTP.sk 23,3
A4 | Dokéze popisat osobnu perspektivu v horizonte troch rokov. 25,2
D4 Kontaktoval osobne za posledny mesiac zamestnavatelov v regidne (vratane 301
podporovaného zamestnavania napr. vo verejnom sektore) '
D3 Dokéze pomenovat osobu/y alebo institicie, na ktoré sa moze obratit pri 307
administrativnych a dalSich Ukonoch, suvisiacich s vlastnou situaciou '
B4 | Ma vypracované potrebné pisomnosti pre hladanie zamestnania (Zivotopis, 36,4
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motivacny list)
C3 | Mé jasne a realisticky urcené cielené zamestnania na trhu prace 37,0
AS Dokaze pomenovat vlastné motivacie a hodnoty tykajlce sa pracovného alebo 405
osobného Zivota. '
ca Dokaze realisticky popisat prekazky tykajlce sa vlastného navratu na trh prace 457
a moznosti ich prekonania '
B1 | Dokaze realisticky popisat vlastné silné stranky (osobnostné predpoklady) 46,8
A3 Aktivne slivhl'adé z.amle:::tnanie (aspon jedna ziadost za mesiac) alebo iné moznosti 475
zmeny sucasnej situacie.
D5 I?okéi'e oslovit potencidlneho zamestnavatela na pozadovanej komunikacnej 50,5
urovni
B3 | Dokaze povedat, preco si hlada zamestnanie prave v tejto oblasti 54,0
i Dokaze sledovat informacie o volnych pracovnych miestach aspon z jedného 645
zdroja '
D1 | Dokaze komunikovat a zmysluplne sa zapajat do réznych skupinovych aktivit 66,8
A Vnima délezitost’ prace, dokadze pomenovat potencialne vyhody plynlce zo zmeny 669
vlastnej situacie (najdenie prace, samozamestnanie a pod.). '
B2 Dokéaze porozpravat svoj zivotny pribeh (osobné alebo pracovné skdsenosti) 202
a popisat nadobudnuté vedomosti a zru¢nosti '
Al Vnima vlastnu situaciu ako neuspokojivl, dokdze pomenovat nevyhody sticasného 721
stavu.
D2 | UdrzZiava vztahy s ludmi zo svojho socialneho okolia (neZije v izolacii) 82,7

Tabulka 2: Stav faktorov zamestnatelnosti pred vstupom do poradenského procesu (Cislo
predstavuje podiel pozitivnych odpovedi)

Analyza psychometrickych kvalit tohto suboru poloziek nie je predmetom tohto clanku.
Faktorova analyza naznacCuje 2-3 faktory, ktoré ale nekopiruju stanoveny pedagogicky model
styroch faktorov (A: identita a motivacia, B: silné stranky / potencial, C: Ciel a plan, D: Siete a
vztahy). Skélovatelnost poloZiek je tiez na hranici akceptovatelnosti, o vytvara priestor pre
dalSiu optimalizaciu tohto nastroja.

3. Rozdiely vo faktoroch zamestnatelnosti medzi mladymi do 29 rokov a dlhodobo
nezamestnanymi

Nasledujuca tabulka ukazuje faktory zamestnatelnosti, v ktorych bol preukazany Statisticky
vyznamny rozdiel medzi mladymi do 29 rokov a dlhodobo nezamestnanymi®®. V pravom stlpci
sU oznacené rozdiely priemerov mladych uchadzacov o zamestnanie oproti dlhodobo
nezamestnanym. Celkovo sa javi, ze uchadzaci o zamestnanie do 29 rokov su na tom z hladiska
faktorov zamestnatelnosti vyznamne lepsie.

Rozdiel

Faktor zamestnatelnosti u mladych UoZ
oproti DNO (%)

B4 | Ma vypracované potrebné pisomnosti pre hladanie zamestnania +14,7

* Statisticka vyznamnost na trovni p = 0,05 bola testovana McNemarovym testom
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(zivotopis, motivacny list)

Dokaze oslovit potencialneho zamestnavatela na pozadovanej

D5 o . . +14,3
komunikacnej arovni

A3 Aktivne si hlada zamestnanie (aspon jedna Ziadost za mesiac) alebo iné +135
moznosti zmeny sucasnej situacie. '

i Dokaze sledovat informacie o volnych pracovnych miestach aspon +135
z jedného zdroja '

D3 Dokaze pomenovat osobu/y alebo intiticie, na ktoré sa moze obratit' pri 108

administrativnych a dalSich Ukonoch, suvisiacich s vlastnou situaciou

D2 | Udrziava vztahy s ludmi zo svojho socialneho okolia (neZije v izolacii) +10,5

Ma stanovenu konkrétnu postupnost krokov potrebnych pre priblizenie sa trhu

C5 . v .
prace na najblizSie 3 mesiace

+10,0

B3 | Dokaze povedat, preco si hladad zamestnanie prave v tejto oblasti -8,8

Dokaze realisticky popisat prekazky tykajlce sa vlastného navratu na trh prace

4 a moznosti ich prekonania 88
B5 | Ma aktivny a vyplneny profil na ISTP.sk -8,5
C3 | Ma jasne a realisticky urcené cielené zamestnania na trhu prace +7,4
o Ma zékladné vedomosti o moznostiach vyuzitia AOTP alebo inych foriem 72

podpory pre rieSenie vlastnej situacie (vratane moznosti mimo Uradu PSVR)

Tabulka 3: Faktory zamestnatelnosti, u ktorych existuje statisticky vyznamny rozdiel medzi
mladymi do 29 rokov a dlhodobo nezamestnanymi (rozdiel priemerov pozitivnych odpovedi
mladych do 29 rokov oproti dlhodobo nezamestnanym)

Je zaujimavé, ze najvacsie rozdiely su najma vo faktoroch, ktoré odborni poradcovia oznacili
ako najddlezitejsie pre umiestnenie sa na trhu prace (s vynimkou D4 ,Kontaktoval osobne za
posledny mesiac zamestnavatelov v regione”), o by mohlo vysvetlovat niekolkonasobny
rozdiel v UspesSnosti pri umiestnovani sa na trhu prace medzi tymito dvoma cielovymi
skupinami.

4. Posun vo faktoroch zamestnatelnosti po skonceni poradenského procesu

Nasledujuca tabulka ukazuje posun v jednotlivych faktoroch zamestnatelnosti na konci
poradenského procesu v porovnani so stavom na zaciatku. Faktory su zoradené podla velkosti
efektu. Vypocitany bol ako rozdiel priemeru pozitivnych odpovedi na konci poradenského
procesu a priemeru pozitivnych odpovedi na konci poradenského procesu®'.

Vstup Vystup Posun

Fak [ i
aktor zamestnatelnosti (%) (%) (%)

*' Statisticka vyznamnost zmeny vo vietkych polozkach bola potvrdend McNamarovym testom na

urovni p = 0,05.
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Ma zékladné vedomosti o moznostiach vyuzitia AOTP alebo inych

C2 | foriem podpory pre rieSenie vlastnej situacie (vratane moznosti 13,6 81,6 +67,9
mimo Uradu PSVR)

B4 Ma vypracc_)va?‘e potrfebne p.lsotnr]o:stl pre hladanie 36.4 90,6 +54,2
zamestnania (Zivotopis, motivacny list)

s Mg s/tvanc?venu konkrgtnu postgphvcv)st krokoy potrebnych pre 156 65,6 +53.0
priblizenie sa trhu prace na najblizsie 3 mesiace

B Dokéaze realisticky popisat vlastné silné stranky (osobnostné 46,8 92,2 +45.4
predpoklady)
Kontaktoval osobne za posledny mesiac zamestnavatelov

D4 | v regione (vratane podporovaného zamestnavania napr. vo 30,1 73,3 +43,2
verejnom sektore)
DokaZe pomenovat osobu/y alebo institlcie, na ktoré sa moze

D3 | obratit pri administrativnych a dalSich ukonoch, suvisiacich 30,7 70,0 +39,3
s vlastnou situaciou

AS Dokaze E)omenovat vlastr?e mvgtwaoe a hodnoty tykajuce sa 405 782 4377
pracovného alebo osobného Zivota.

C3 | Mé jasne a realisticky urcené cielené zamestnania na trhu prace 37,0 74,6 +37,6

B5 | Ma aktivny a vyplneny profil na ISTP.sk 23,3 60,7 +37,5

A4 | Dokéze popisat osobnu perspektivu v horizonte troch rokov. 25,2 57,3 +32,1

A3 Akt|vn'e §| hlavda za'mestnanulav(aspcrn.Jed,n.a Ziadost za mesiac) 475 78.8 +313
alebo iné moznosti zmeny sucasne;j situacie.

ca Dokéaze r?al|st|ckyvpop|§§t prekazky tykajuce sa vlastného navratu 457 75.0 4293
na trh prace a moznosti ich prekonania

B3 | Dokaze povedat, preco si hlada zamestnanie prave v tejto oblasti 54,0 81,3 +27,4

D5 Do!<aze osloylt poter.1C|avIne.th zanTestnavateIa na 50,5 76.3 +25,8
pozadovanej komunikacénej trovni

ci Dokavze §Iedolvat mfor.maae o volnych pracovnych miestach 645 88.9 +24.4
aspon z jedného zdroja

D1 Doka;e kamumlfolvat a zmysluplne sa zapajat do réznych 66,8 875 +207
skupinovych aktivit
Vnima déleZitost prace, dokdZe pomenovat potencidlne vyhody

A2 | plynuce zo zmeny vlastnej situacie (najdenie prace, 66,9 87,1 +20,2
samozamestnanie a pod.).

B2 Do,kaze pgrozpraYat ’SVOJ Zivotny plrlbeh (osob.ne aIetVJo pracovne 70,2 881 4179
skusenosti) a popisat' nadobudnuté vedomosti a zrucnosti

Al erlna vIastrlqu smfaou ako neuspokojivl, dokdze pomenovat 721 88,6 +166
nevyhody sucasnéeho stavu.

D2 UdrZiava vztahy s ludmi zo svojho socialneho okolia (nezije 82,7 90,3 e

v izolacii)

Tabulka 4: Posun vo faktoroch zamestnatelnosti po ukonceni poradenského procesu oproti

stavu pri vstupe do poradenského procesu

K najvacsim posunom vdaka poradenskému programu doslo vo faktoroch s relativne nizkou

frekvenciou pozitivnych odpovedi na vstupe do poradenského programu, ako aj vo faktoroch,

ktoré sa tykaju operativnych cielov poradenského programu (nadobudnuté informacie o AOTP,

pripraveny Zivotopis a akcny plan, zvysena aktivita pri kontaktovani zamestnania). Z hladiska

zruc¢nosti doslo k najvacsiemu posunu v oblasti sebapoznania a schopnosti sebaprezentacie.
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Graf 1: Efekt poradenského procesu podla jednotlivych faktorov zamestnatelnosti, zoradene

podla Urovne na vystupe

Faktor zamestnatelnosti Vystupny
stav (%)
B1 | Dokaze realisticky popisat vlastné silné stranky (osobnostné predpoklady) 92,2
B4 Ma vypracované potrebné pisomnosti pre hladanie zamestnania (zZivotopis, motivacny 90.6
list) '
D2 | UdrzZiava vztahy s ludmi zo svojho socidlneho okolia (neZije v izolacii) 90,3
C1 | Dokaze sledovat informacie o volnych pracovnych miestach aspon z jedného zdroja 88,9
A1 | Vnima vlastnu situaciu ako neuspokojivy, dokaze pomenovat nevyhody stucasného stavu. 88,6
B2 Dokéaze porozpravat svoj zivotny pribeh (osobné alebo pracovné skisenosti) a popisat 88 1
nadobudnuté vedomosti a zruénosti '
D1 | DokaZe komunikovat a zmysluplne sa zapajat do réznych skupinovych aktivit 87,5
A Vnima dbleZitost prace, dokdze pomenovat potencidlne vyhody plynice zo zmeny vlastnej 871
situacie (najdenie prace, samozamestnanie a pod.). '
o Ma zékladné vedomosti o moznostiach vyuzitia AOTP alebo inych foriem podpory pre 81,6

rieSenie vlastnej situacie (vradtane moznosti mimo Uradu PSVR)
B3 | Dokaze povedat, preco si hlada zamestnanie prave v tejto oblasti 81,3
Aktivne si hlada zamestnanie (aspon jedna Ziadost za mesiac) alebo iné moznosti

A3 Ly S 78,8
zmeny sucasnej situacie.
AS Dokaze pomenovat vlastné motivacie a hodnoty tykajlce sa pracovného alebo osobného 782
Zivota. '
D5 | Dokaze oslovit potencidlneho zamestnavatela na pozadovanej komunikacnej Grovni 76,3
ca Dokaze realisticky popisat prekazky tykajlce sa vlastného navratu na trh prace a moznosti 750
ich prekonania '
C3 | Ma jasne a realisticky urcené cielené zamestnania na trhu prace 74,6
D4 Kontaktoval osobne za posledny mesiac zamestnavatelov v regidne (vratane 733
podporovaného zamestnavania napr. vo verejnom sektore) '
D3 Dokaze pomenovat osobu/y alebo institlcie, na ktoré sa mbze obréatit pri administrativnych 200
a dalSich Ukonoch, stvisiacich s vlastnou situaciou '
s Ma stanovenu konkrétnu postupnost krokov potrebnych pre priblizenie sa trhu préace na 65,6

najblizSie 3 mesiace
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B5 | Ma aktivny a vyplneny profil na ISTP.sk 60,7

A4 | Dokéze popisat osobnu perspektivu v horizonte troch rokov. 57,3

Tabulka 5: Priemer pozitivnych odpovedi na konci poradenského procesu
5. Strukturalne prekazky zamestnanosti

Analyza situacie klienta obsahuje aj moznost zaznamenat' strukturalne prekazky zamestnanosti
(vyber z 11 moznosti). Nasledujuca tabulka ukazuje frekvenciu vyskytu tychto prekazok
v prieskumnej vzorke.

Vyskyt u mladych Vyskyt u dlhodobo

Prekazky UoZ (%) nezamestnanych (%)
Nizka funkéna gramotnost’e'2 6,27 3,25
Zdravotné problémy/invalidita 4,08 7,58
?tarqst.livosf o rodinnych prislusnikov (v starobe, mladosti, 313 162
invalidite)

DHN — zamestnanim sa rodine nezvysi prl'jem33 2,51 14,98
Psychické problémy 1,88 3,97
Neisté alebo nevyhovujuce byvanie 1,88 4,15
Socialna izolacia 1,57 0,00
Zavislost od alkoholu / drog 1,25 1,44
ZadlZenost, exekucie 1,25 2,71
Praca ,,na dohodu“ 0,94 20,22
Zavislost od automatov 0,00 2,89
Identifikovana aspon jedna z uvedenych bariér 18,18 40,25
Identifikovana viac ako jedna z uvedenych bariér 5,32 14,98

Tabulka 6: Miera vyskytu Strukturdlnych prekazok zamestnanosti

U dlhodobo nezamestnanych sa Strukturalne prekazky zamestnanosti vyskytuju ovela Castejsie
nez u mladych nezamestnanych do 29 rokov. U dlhodobo nezamestnanych sa pri vstupe do
poraden-ského programu vyrazne castejSie vyskytuje praca na dohodu (vacSinou na velmi
kratky pracovny uvazok, pricom vzhladom na platnu legislativu tato dohoda nemdze byt
sevidenciou na Urade prace dlhsia nez 40 dni). Vyrazne CcastejSie sa tiez dlhodobo
nezamestnani nachadzaju v ,pasci neaktivity”, pri ktorej by sa rodine v pripade zamestnania
jedného clena kvOli nastaveniu davok v hmotnej nezvysil prijem.

ZAVERY A DISKUSIA

Zrucnosti suvisiace s hladanim zamestnania (schopnost pripravit’ si zivotopis, motivacny list,
schopnost’ sledovat’ volné pracovné miesta, aktivne si hladat’ zamestnanie, schopnost’ oslovit
zamestnavatela) a nespokojnost so sucasnou situaciou su pre sancu umiestnit sa na trhu

2 . v/ . vy - , . v , v. , , ,

* Pisanie a ¢itanie neumoziujlce zvladanie kazdodennych Zivotnych alebo pracovnych narokov na
zékladnej Urovni

¥ Tzv. ,pasca neaktivity”
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prace dolezitejSie nez skupina zru¢nosti, ktoré skor oznacujeme ako ,zru€nosti pre riadenie
kariéry” (napr. akéné planovanie, zvysené sebapoznanie). U zrucnosti pre hladanie zamestnania
existuju aj najvacsie rozdiely medzi nezamestnanymi do 29 rokov a dlhodobo nezamestnanymi
a je otézne, nakolko tieto rozdiely vysvetluju rozdiel v UspeSnosti pri umiesthovani sa na trhu
prace medzi mladymi do 29 rokov a dlhodobo nezamestnanymi.

Znamena to, Ze odborni poradcovia by sa vo svojej praci mali zamerat len na pisanie
Zivotopisu, nacvik komunikéacie so zamestnavatelom a vyhladavanie volnych pracovnych miest?
Takyto zaver povazujeme za prilis odvazny: nie je predsa mozné napisat’ dobry Zivotopis, dobre
vyhladavat volné pracovné miesta a ,predat sa” zamestnavatelovi bez dobreho sebapoznania,
stanovenia kariérového ciela a akcneho planu. V takejto perspektive by ,zru¢nosti pre riadenie
kariery” mohli byt povazované za predpoklad rozvoja ,zrucnosti pre hladanie zamestnania.”
V kazdom pripade, ak ako konecny ciel kariérovo-poradenskeho procesu na Urade prace
stanovime umiestnenie sa na trhu prace, mal by sa odborny poradca vyvarovat Ccisto
~psychologizujuceho” pristupu zameraného na zlepsenie sebapoznania. Mal by ho dokazat
prepojit s pragmatickym pristupom zameranym na efektivne vyhladavanie zamestnania,
alebo na posiliovanie motivacie k zmene u nizko motivovanych klientov.

Z hladiska dopadov mdzeme povedat, Ze poradensky program vedie u nezamestnanych
k Statisticky vyznamnému posunu vo vsetkych stanovenych faktoroch zamestnatelnosti —
osobitne tych, ktoré sa tykaju operativnych cielov poradenského programu (nadobudnuté
informacie o AOTP, pripraveny zivotopis a akcny plan, zvysena aktivita pri kontaktovani
zamestnania), ale aj rozvoja zrucnosti (schopnost sebapoznania a sebaprezentacie).

Limity a podnety pre dalsi vyskum

Psychometrické kvality (validita, kvalita $Skédl a faktorov) navrhnutého suboru faktorov

zamestnatel-nosti: Polozkova a faktorova analyza ziskanych dat ukazuje na potrebu Uprav

navrhovaného ramca zamestnatelnosti. Faktorova analyza nepotvrdila 4 predpokladané faktory
pedagogického modelu (A: identita a motivacia, B: silné stranky / potencial, C: Ciel a plan, D:
Siete a vztahy) a akazala sa aj slaba Skalovatelnost” dotaznika (t. j. predpoklad, Ze jednotlivé
polozky tvoria jednu $kalu). Spatna vazba ukazuje na zdvojenost niektorych faktorov, miesanie
viacerych otazok do jedného faktora, Ci nezrozumitelnost niektorych poloZiek. Faktorovej
analyze a dalSiemu rozvoju ramca faktorov zamestnatelnosti sa budeme v buducnosti nadalej
venovat.

Déveryhodnost’ ziskanych dat: Hodnotenie faktorov zamestnatelnosti vykonavaju odborni

porad-covia. Napriek tomu, Ze boli vyskoleni a metodicky usmerneni k o najzodpovednejsej
analyze s co navacsim zapojenim klienta, takyto pristup v sebe nesie riziko subjektivity.
V buducnosti je mozné tento pristup prepojit napr. s dotaznikmi priamo pre klienta. Otazne je
tiez, nakolko sa odbornym poradcom podari pocas poradenského procesu identifikovat
Strukturalne bariéry. Je pravdepodobné, Ze niektoré socialne neziadlce bariéry (rézne zavislosti,
kvalita byvania a pod.) su vo vysledkoch podreprezentované.
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Vztah medzi faktormi zamestnatelnosti a umiestnenim: Buduce vyskumy by sa mali zamerat' na

vplyv faktorov zamestnatelnosti na pravdepodobnost” umiestnit' sa na trhu prace. Je potrebné
prepojit’ Uroven zamestnanosti konkrétneho absolventa poradenskeho programu s udajmi

o jeho dalsom vyvine.

Tomas Sprlak, metodik, auditor a kariérovy poradca.

Niekolko rokov pracoval ako kariérovy poradca vo franciizskom systéme
bilancie kompetencii. V sicasnosti pracuje na Ustredi prace, socialnych
veci a rodiny ako metodicky pracovnik Oddelenia poradenstva a
vzdeldvania a ako auditor poradenskych centier a projektovy manazér
Europskej federacie centier bilancie kompetencii a kariérového
poradenstva (FECBOP). Od roku 2016 je predsedom Zdruzenia pre
kariérové poradenstvo a rozvoj kariéry.
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KREATIVNE TECHNIKY V KARIEROVOM PORADENSTVE
Maria Jassova

Kreativne techniky alebo techniky vychadzajice z umeleckych cCinnosti vyuzivaju rézne profesie
pbsobiace v oblasti starostlivosti o ¢loveka — lieCebna pedagogika, psycholdgia, socialna préaca,
psychiatria, psychoterapia, poradestvo apod. Umenie médZe poskytovat pomahajucim
profesiam inspiraciu vo vsetkych jeho podobach — od vytvarného az po dramatické a literarne
umenie. M6Zeme ho vyuzivat pasivne (napr. pracovat s pribehom, obrazom ¢i inym artefaktom
na otvorenie urcitej témy; klient je divakom ci posluchacom, ktorému artefakt pontdkame) alebo
aktivne (¢ize klient samotny je zapojeny do tvorby)(Sickova — Fabrici, 2002). V nasledujicom
texte sa budem venovat primarne vyuzivaniu vytvarnych technik v kariérovom poradenstve,
nebudem sa vsak vyhybat ani prikladom z inych tvorivych oblasti.

Priame pdOsobenie tvorivého procesu a jeho potencialnych liecivych Ucinkov na cloveka vyuziva
arteterapia. Treba zddraznit, Ze samotné pouZitie vytvarnej alebo inej umeleckej techniky
nerobi z poradenstva arteterapiu. Velmi stru¢ne si spomenieme rozdiely medzi tymito dvomi
odbornymi oblastami. Rozdiel je v zdmeroch poradcu a arteterapeuta, v cieloch aktivit, ktore
ponukajy; ale tiez v roli vytvarnych technik a tvorivého procesu. Kym v arteterapii sa doraz
kladie na samotny proces a pouzivané vytvarné techniky sa vyberaju cielene, v poradenstve (aj
karierovom) predstavuje tvorenie spdsob, ako sa dostat” k materialu, s ktorym sa dalej pracuje,
k informaciam a nametom na poradensky rozhovor. Tvorivému procesu sa venuje mensia
pozornost, rovnako ako pouzivanej vytvarnej technike. Spolocné vsak maju arteterapia
s poradenstvom pri vyuzivani tvorivych technik to, Ze sa neskima esteticka a vytvarna hodnota
vytvorov, vysledok teda nie je dolezity z hladiska umeleckého. Oslobodenie sa od hodnotenia je
podstatnym predpokladom, aby tvorenie v poradenskom iterapeutickom procese bolo
uvolnene azmysluplné. Rozdiel je tiez v znalostiach, ktore sa vyzaduju od arteterapeuta
a poradcu. Arteterapeut ma byt vytvarne zrucny, poznat vytvarné materialy a ovladat jednotlive
vytvarné techniky, mat' znalosti o tvorivom procese a vyvine kresby. Od poradcu sa, naopak,
neocakava, ze bude mat zvlastne zrucnosti v oblasti vytvarneho umenia, je ale dolezité, aby mal
vlastnu skdsenost’ s tvorivymi technikami, vedel pracovat so symbolmi (nie v zmysle ich
interpretacie, ale ovladal aktivity, ktoré moze klientom ponuknut), chéapal, komu a kedy je
vhodné tvorivé aktivity ponuknut. Dolezité je tiez reSpektovat nehodnotiaci pristup, byt
vnimavy voci pripadnému odporu klienta voci vytvarnym technikam a ovladat sposoby, ako
klienta podporit v tvoreni, ak sa objavia obavy alebo blok.

V kariérovom poradenstve mdzeme pracovat s réznym vytvarnym a symbolickym materialom.
Za dolezité pokladam, aby snim mali klienti skdsenosti, nevyzadoval Specialnu pripravu
a zrucnosti, klientom bol znamy, a preto sa ho neobavali pouzit. Z vytvarnych technik sa
pouziva predovsetkym kresba (ceruzkou, farebnymi fixkami, perom a pod.). Vhodna méze byt
aj kolaz z fotiek a inych obrazkov (napr. z Casopisov), najma pre ludi, ktori maju pochybnosti
o svojich vytvarnych schopnostiach. Uplné oslobodenie od vytvarného spracovania ponuka
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vyuzivanie predmetov ako symbolov. Poradca si méze vytvorit akési ,symbolarium”, Skatulu
pInu réznych predmetov réznych kvalit a z réznych materialov (kamene, musle a iné prirodniny,
malé hracky — napr. plastové zvieratkd, auticka, dalej Satky, Sndry a Spagaty, sklenené gulécky
atd.). Tieto predmety sa mdézu pouZit napr. pri znazorfiovani cesty zivotom (na miesta
s vyznamnymi udalostami sa vyberie predmet ako symbol toho obdobia), ako symboly silnych
stranok, alebo napr. na vytvorenie konstelacie vztahov s kolegami. Tvorivo vSak mdzeme
postupovat aj bez akéhokolvek Specialneho materialu. M&ézeme tvorit' pribehy, ¢i rozpravat
rozpravky, vyuzivat' len papier a pero pri vytvarani mapy svojho zivotného priestoru a pod.

Prinosy tvorivych technik

Kreativne techniky v réznych oblastiach poradenstva, vratane kariérového, maju svoje vyhody,
kvoli ktorym po nich siahame. Urcite prestavuju spestrenie poradenského procesu ako pre
klienta, tak pre poradcu. Ak zapojime do poradenstva aj iny komunikacny kanal a iné vyrazové
prostriedky, ako je re¢ a pocuvanie, vzbudime u klientov pozornost. Témy, ktoré sa na
kariérovom poradenstve riesia, mézu byt pre niektorych klientov prilis narocné, tazivé alebo
jednoducho nezaujimavé a ak im ponidkneme moznost zaoberat” sa nimi aj inym spdsobom,
ako je verbalna komunikacia, m6Zzeme v nich vybudit' silnejSiu motivaciu zapojit' sa do aktivit.

Druhym d6vodom, pre ktory je dobré zapojit tvorivé techniky do kariérového poradenstva, je
odstup, ktory vdaka objektom vznikajucim v tvorivom procese ziskame. Vzdy, ked v ramci
tvorivého poradenskeho procesu vznikne objekt — malba, kresba, konstelacia zo symbolov, ale
aj napriklad vybratd pohladnica — vstupuje do vztahu poradca — klient (pripadne klienti
v skupinovom poradenstve) treti element. Vdaka nemu sa do dalSieho rozhovoru a skimania
moze dostat’ vacsi odstup. Klient nehovori o sebe, ale méze odkazovat na svoj produkt,
rovnako ako poradca. Tym sa vyjadrovanie klienta mdze uvolnit, ziska vacsi odstup a zaroven
vacsiu slobodu pre experimentovanie (H. Wadeson, 1980; J. A. Rubin 1984). Pri otazkach ,Co
vam v obrazku chyba?" ,Co by potreboval va3 objekt, aby bol silnej§i?” ,Keby ste s objektom
mohli akokolvek naloZit, Co by ste s nim spravili?” sa klient sustredi a reaguje na situaciu svojho
vytvoru. Odpovede mu moézu byt nasledne inSpiraciou pre rieSenie vlastnych okolnosti, tuto
inspiraciu moéze prijat, rovnako ako slobodne odmietnut  ako nerelventnu pre jeho vlastny zivot.
Pri skupinovom poradenstve moézu clenovia reagovat na vytvory jednotlivych Ucastnikov
poradenstva a prinasat napady a asociacie, ktoré dotknuty clen skupiny méze [ahsie vziat za
svoje Ci neprijat, nakolko sa netykaju priamo jeho, ale sprostredkovane jeho vytvoru.

Daldou vyhodou vizudlneho stvarnenia je to, Ze sa deje v priestore, ¢o je v protiklade
s linedrnou povahou rozpravania (Wadeson, 1980). Tato charakteristika umoznuje zachytit
v jednom momente viac aspektov a ziskat komplexnejsi pohlad. Napr. pri kresbe cesty Zivotom
mbzeme v jednej chvili vidiet vzlety aj pady, Uspechy, aj narocnejsie Zivotné situacie. Podobne
pri vytvarnom ¢i symbolickom stvarneni seba (napr. do siluety ludského tela klient
kresli/lepi/vklada obrazky/predmety — co mam v srdci, v hlave, v bruchu, v koncatinach) klient
sam mdze pochopit, ze ho nedefinuje len nejaka cast jeho Zivota, ¢i nejaka jeho vlastnost alebo
skusenost, Ze nie je len svojou ,traumou”, ,nedspechom”, ,zlyhanim”, ale Ze je ovela
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komplexnejsou bytostou (B. Albrich, 2018). Aj pre ostatnych clenov skupiny sa zrazu mdéze
niekto ,objavit”, stat’ sa viditelnejsim, ked uvidia, ¢im si presiel, co zvladol atd.

Jednym z dalSich dévodov, preco ma zmysel kreativne techniky zapéajat do kariérového
poradenstva, je fakt, Ze vytvarné, symbolické, ¢i  kreativne stvarnenia Casto napomahaju
sebavedomiu cloveka a zvysuju jeho sebahodnotenie. Deje sa tak v suvislosti s rozvojom
kreativity, ktory tvorivé techniky priamo povzbudzuju (Rubin, 1984; Sickova-Fabrici, 2002;
Wadeson, 1980), atiez vdaka novym skusenostiam a zazitkom. Ludia, ktori samych seba
nevnimaju ako tvorivych, su casto prekvapeni, Ze sa im v poradenskom kontexte tvori dobre,
objavuju nové spbsoby sebavyjadrenia a zacnl v sebe nachadzat zdroje, o ktorych predtym
nevedeli. Odputanie sa od slov, prilezitost' pre hranie sa s obrazom, farbou, liniou a pod. méze
posobit” uvolfujuco a casto ma na ludi relaxacné Ucinky. Tvorenie sa Casto spaja s detstvom;
pre mnohych su kreativne techniky ponuknuté pri poradenstve prvou skdsenostou s tvorenim
po mnohych rokoch. To méze, samozrejme, so sebou priniest ako prijemné pocity (sloboda,
uvolnenie, bezstarostnost), tak neprijemné (obavy zo zlyhania a hodnotenia, Uzkost, nechut).
Casté st spomienky spojené s vytvarnou vychovou v $kole, ktoré pre mnohych klientov nie su
prave povzbudivé. O to je vSak niekedy ich prekvapenie vacsie a prijemnejsie, ked zaziju
podobnu skdsenost s Uplne inym vysledkom — bez hodnotenia a s novou déverou vo vlastnu
schopnost nachadzat’ nové riesenia.

Pri vytvarnych a inych tvorivych technikach sa casto do popredia dostavaju veci, oslovuju sa tie
Casti, ktoré by inak zostali nepovsimnuté (Rubin, 1984; Wadeson, 1980). Vacsinu nasho Zzivota
sme zvyknuti komunikovat’ verbalne a urcitym sp6sobom volit” a pouzivat' slova, ¢o do znacnej
miery ovplyvnuje spdsob, ako o sebe a veciach okolo uvazujeme — sami so sebou spajame
urcité vlastnosti, nejakym sposobom o sebe komunikujeme s vonkajsim svetom, aj so sebou
samym - niekto m&ze mat problém o sebe uvaZovat pozitivne, niekto Casto poclva o sebe
z Ust druhych nejaky atribdt auz si ho so sebou spaja bez premyslania. Vyjadrovanie
prostrednictvom symbolov ¢i umeleckych technik ndam umoznuje uvolnit sa od zauzivanych
sposobov, ktorymi o sebe komunikujeme. Délezita je Casto aj spatna vazba od druhych, ak ide
o skupinové poradenstvo. Vytvory mézu Casto posobit’ inak ako ich tvorca (zamyslal) a napady
od druhych spojené s tymito vytvormi mézu byt inSpiraciou pre nové Uvahy o sebe samom. Pri
tvorbe tiez mézeme prejavit' vlastnosti, ktoré nam unikaju, nakolko ich pokladame za natolko
,normalne”, bezné, ze im neprikladéame vyznam, resp. automaticky predpokladame, ze
podobne sa spravaju aj ini ludia. Od poradcu alebo ostatnych clenov skupiny vsak mézeme
dostat’ spatnu vazbu, ktora sa tyka nielen vysledného produktu, ale aj spravania pocas tvorby —
napr. sustredenost, zameranie na detaily, spontaneitu a pod. Takato sprava moéze klienta
nasmerovat k prehodnoteniu svojich vlastnosti, ktoré prejavuje navonok, a toho, ako ho
vnimaju druhi udia.
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Nevyhody kreativnych technik v poradenstve

Klienti m6zu mat obavy pustat sa do vytvarnych ¢i inych tvorivych cinnosti kvoli viastnej zlej
skusenosti z minulosti. Ako vyssie spominam, hodnotenie na vytvarnej vychove Casto zanechalo
v ludoch pocit, Ze nemaju vytvarny talent, a preto sa do tvorenia vobec pustat nemaju. Pre
niektorych to moéze predstavovat neprekonatelny blok. V takom pripade nie je cielom
v kariérovom poradenstve tento blok prekonavat. Tvorivé techniky modZzeme opakovane
ponukat (ak je poradenstvo dlhodobejsie), ale ak nie su klientom prijimané, netrvame na nich.
U vahajucich klientov mézeme ponuknut jednoduchsie techniky, ktoré nie s narocné na
technické zvladnutie a z ktorych vysledny dojem byva zvacsa pozitivny. Obvykle klienti dobre
prijimaju kolaze z fotografii, pracu s pohladnicami, vytvaranie konstelacii z predmetov a pod. Je
na poradcovi, aby s citom odhadol, ¢i ma klienta v tvorbe povzbudit, alebo bude schodnejsie
hladat' iné spbsoby poradenstva.

Nevyhodou moze byt pri vytvarnom stvarneni i priklon k interpretacii — bud' zo strany poradcu,
alebo ako ocakavanie od klienta (Casto formulované ako obava alebo nadej: pozriete na mgj
vytvor a viete o mne vsetko). Pre poradcu je dblezité vyvarovat sa interpretacie, lebo sa tak
stavia do role experta, ktory vidi nieco, Co klient sém nevidi. Zaroven maju nase interpretacie
Casto len nizku validitu — univerzalne symboly Ci obrazy, ktorych vyznam by sa v individuélnych
pripadoch nemenil, neexistuju, azmysel vytvorov tak dokazeme zachytit' len v dialogu
s klientom, pricom klient je najlepsim odbornikom na vlastny zivot, i na vlastnu tvorbu.

Ako pracovat s tvorivymi technikami pri rozvoji CMS

Ako vyuzivat kreativne techniky pocas celého procesu kariérového poradenstva, si mézeme
ukazat napr. vychadzajuc z modelu zrucnosti na riadenie vlastnej kariéry (dalej len CMS).
Pouzijem model CMS preznetovany Lukasom Vicekom z Info Kariéry, Plzen (Vicek, L., 2017).
Model tvori pyramida, ktorej zakladom je sebapoznanie a informdcie (o trhu prace, povolaniach,
vzdeldvacich cestach, a pod.). Nad zékladnou je kategéria pldnovanie a rozhodovanie — Cize
schopnost' zapojit vedomosti o sebe samom a kariérovych moznostiach do akcie, uviest ich do
,Zivota”. Na vrchole pyramidy je sebaprezentacia, vdaka ktorej nizsie uvedené zrucnosti uvidi aj
vonkajsi svet — druhi [udia, zamestnavatelia, nasi potencialni klienti atd.
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Obr. 1 Model CMS podla L. Viceka, Info Kariéra

Kreativne techniky mézeme zaradit do prace na vsetkych Urovniach pyramidy. Aktivity uréené
na sebapozndvanie ponukaju hadam najviac priestoru pre tvorivost. Zname techniky ako Moja
Zivotna cesta alebo Krivka méjho Zivota nemusia byt len jednoducho zaznamenané perom na
papieri, ale mdzeme ich doplnit” kresbami, fotografiami, ,dokazovym materialom” z vlastného
Zivota. M6Zeme ich taktiez vytvorit pomocou Spagatu na podlahe a jednotlivé vyznamné
miesta doplnit’ predmetmi/symbolmi. Takyto spdsob umoznuje aj fyzicky si prejst’ cestu zivotom
este raz, alebo ,vstupit” do jednotlivych obdobi, pozriet sa na svoju zZivotnu drahu z perspektivy
tychto obdobi, alebo naopak, vystUpit zo svojej Zivotnej cesty a pozriet sa na fnu z nadhladu.
Svoj zivot mozu klienti predstavit' aj rozpravkou ci pribehom, na ktorom moézu zvlast' ti mladsi
spolupracovat s rodicmi. Pre mnohych Ziakov méze byt posilfiujuce vypocut si pribeh svojho
narodenia, ¢im vsetkym si odvtedy presli a o vsetko sa naucili. Prostrednictvom symbolov i
kresieb sa da pracovat aj s témou silnych stranok. DetailnejSie popisany priklad takejto aktivity
sa nachadza v zavere tohto textu.

Ziskavanie informdcil o trhu prdce, o povolaniach sa tiez d4 realizovat tvorivo. Ziaci na ZS mézu
vytvarat kolaze pre jednotlivé povolania, alebo nahrat’ interview s reprezentantom nejakej
profesie. Na nachadzanie suvislosti medzi predmetmi v Skole a ich realnym vyuzitim vo svete
prace mdze posluzit tvorba mapy povolani — do stredu papiera sa napise skolsky predmet
(napr. bioldgia) a okolo neho sa zapisuju vsetky suvisiace povolania, pricom sa hladaju aj
prepojenia na iné Skolské predmety (chémia, fyzika, matematika, dejepis). Dospeli si mézu
vytvorit' podobnu vizualnu schému, kde vsak budd mapovat prepojenia svojich vedomosti,
zrucnosti a schopnosti s jednotlivymi pracovnymi poziciami. Do takto vytvorenej siete sa mézu
zahrnut aj ludia, kontakty, ktoré predstavuju ich spojenie so svetom prace.
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V ramci oblasti pldnovania a rozhodovania sa da vyuzit pohyb a telesné prezivanie napr. pri
vybere z viacerych moznosti. Ked' sa klient rozhoduje medzi niekolkymi alternativami, méze si
cesty, ktoré k nim vedu, ,fyzicky” prejst, vyskdsat si jednotlivé kroky a vSimat' si pritom, ako sa
citi, aké signaly mu vysiela telo. Pri rozhodovani méze byt zaujimavou aktivitou aj ,list do
buducnosti”. Klient si napise list urCeny pre neho samotného, ktory si precita napr. o pol roka, Ci
rok. Sformuluje don svoje ocakavania, nadeje a predstavy, Co sa za ten cas pri prijati istého
rozhodnutia udeje. M&ze si tak uvedomit’ skrytd ¢i predtym netusend motivaciu pre dané
rozhodnutie, ktora sa napr. moze zdat' prilis banalna, ale ma velki emocnu vahu. Ak si clovek
v priebehu poradenstva stanovi realistické a dosiahnutelné ciele, na ktorych chce pracovat,
moze vo svojom liste tieZz popisat znaky, ktoré budu reflektovat, ze sa mu ciele podarilo
dosiahnut a pod. Pomoct pri posielani takéhoto listu mo&ze internetova stranka
www.futureme.org, kde ma clovek moznost” napisat si e-mail, ktory sa mu odosle po dobe,

ktord si sém navoli.

Na vrchole pyramidy CMS je sebaprezentdcia. Na tejto Urovni mdzeme tvorivo pristUpit
k tvorbe portfolia ako podrobnejsej verzii Zivotopisu, do ktorého zaradime hmatatelné doklady
schopnosti, zru¢nosti a cCinnosti prostrednictvom fotiek, obrazkov, popisov a pod. Je to tiez
prilezitost” pre klienta vidiet naraz zhmotnené vsetky svoje Uspechy, dosiahnuté milniky
a zvladnuté vyzvy, ¢o méze mnohych pozitivne prekvapit a posilnit ich. Dal3ou skvelou aktivitou
podporujucou sebaprezentaciu je ,reklama na seba” — cielom je kratka a vystizna sprava o sebe
samom. Klient sam sa rozhodne, akym spdsobom sa bude prezentovat — prostrednictvom
plagatu, sloganu, kratkym videom ¢i dramatickym vystupenim a pod. (Hanselman, E., Van
Deursen, P. 2010).

Aktivita: Moje silné stranky

Doprostred miestnosti sa umiestnia rézne predmety zo ,symbolaria”“. Na Uvod aktivity sa vsetci
Ucastnici postavia a precitia svoje telo, vsimaju si svoje dychanie, pripadné napatie a stuhnuté
svaly atd. Postupne sa davaju do pohybu, blizSie k predmetom, aby ich mohli zacat' chytat' a
vnimat' ich kvality r6znymi zmyslami. Postupne po zoznameni sa s predmetmi si vyberd jeden
(pripadne viac) predmet, ktory symbolizuje nejaku ich silnd stranku. Kazdy ucastnik potom vo
velkom kruhu predstavi seba menom a ukaze a pomenuje predmet, ktory si zvolil, avSak bez
vysvetlenia preCo. Nasledne sa Ucastnici opat vyberd do priestoru aj s predmetmi a hladaju
k nim partnerov-predmety, s ktorymi vytvoria ,susosie”. Vsetko by sa malo diat v tichosti, bez
vysvetlovania. Jediné, cim moézu jednotlivci manipulovat, je ich vlastny predmet. Ako sa vytvoria
susosia, vzniknd mensie skupinky Ucastnikov. Kazdy dostane lepiace papieriky a prazdnu A3
a Ulohou je napisat’ svojim kolegom v skupinke ¢o najviac silnych stranok, ktoré sa k danému
predmetu hodia. Vychodiskom maju byt len kvality predmetov, nie to, ako sa im ten-ktory
Ucastnik javi, alebo ako ho poznaju. Nasledne sa spolocne v mensich skupinkach zdiela, preco
si [udia vybrali prave svoje predmety a ako vnimaju spatné vazby, ktoré dostali od ostatnych. Po
ukonceni zdielania sa vsetci vratia do velkej skupiny a hovori sa o tom, ¢o sa dialo v mensich
skupinkach, ¢o ludi prekvapilo a pod.
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Vyuzitie predmetov konkrétne pri praci na silnych strankach pokladam za vhodné pri skupinach,
kde sa jednotlivi ¢lenovia nepoznaju (k predmetom mozu volne asociovat' silné stranky aj bez
poznania zapojenych ludi) a pri skupinach, kde méze byt riziko, Ze sa v nich nachadzaju ludia
s velmi nizkym sebavedomim (dlhodobo nezamestnani, deti z rizikovych rodin, ...), pripadne
[udia s psychotraumou v anamnéze. Hoci je téma silnych stranok vnimana vacsinou pozitivne
a patri k ,bezpecnym” témam, pre vysSie uvedené skupiny klientov moze byt, naopak,
ohrozujuca. Praca s predmetmi im umoznuje zachovat odstup a zaroven ziskat repertoar
pozitivnych spatnych vézieb od druhych.

Zaver

Zapojenie kreativnych technik do kariérového poradenstva je spdsobom, ako oZivit' verbalne
zamerané intervencie, zapojit' rézne Casti klientovej osobnosti, podnietit neobvyklé uvazovanie
nad sebou a svojimi vlastnostami. SU zdrojom noveho poznania ako pre poradcu, tak pre
klienta. Ich pouzitie sa neobmedzuje len na rozvoj sebapoznania, ale napomocné mézu byt
i pri ziskavani informacii o trhu prace, planovani a rozhodovani a pri sebaprezentacii.
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ETNICITA, ZDRAVOTNE ZNEVYHODNENIE, NiZKA
KVALIFIKACIA, NEPRIAZNIVA SOCIALNA SITUACIA:
PREKONAVANIE PREKAZOK NA CESTE ZA KARIEROU MLADE)J
DLHODOBO NEZAMESTNANEJ KLIENTKY (KAZUISTIKA)

Michaela Valicova - Kariérny Kompas, Podnik medzitrhu prace - Sanca
pre vsetkych, n. o., Banska Bystrica

Charakteristika klientky a jej vychodiskove;j situacie

19-rocna klientka rémskej etnicity ma ukoncené zakladné vzdelanie. Je evidovana na Urade
prace takmer dva roky. V detstve jej zacali problémy so zrakom. Ma diagnostikovanu
slabozrakost” a glaukdom s progndzou postupnej straty zraku. V ramci primarneho vzdelavania
z dbvodu Sikanovania trikrat zmenila zékladnu Skolu. Nastupila na strednd Skolu, odbor
podnikanie, kde vsak bola skér neintegrovana ako integrovana aopat sa stretavala
s diskriminaciou. Nedokoncila ani prvy rocnik a zo skoly odisla.

Nachadza sa v zlej socialnej situacii. Spolu s rodinou byva v najomnom byte. Klima v rodine nie
je idedlna, narlsa ju otec a brat. Brat je agresivny, zavisly na alkohole, omamnych latkach a
klientke sposobuje fyzickl aj psychicky ujmu. Pri jednom z incidentov bola hospitalizovana
s otrasom mozgu. Otec pri tejto situacii dostal porazku. Od tej doby je Ciastocne ochrnuty, na
invalidnom dochodku. Stal sa nesamostatnym, zavislym od pomoci prevazne klientky,
frustrovany zo svojho zdravotného stavu. Klientka sa citi pod tlakom a psychicky ju to
vyCerpava. Mama je zamestnana, dobre spolu vychadzaju. Snazi sa byt jej oporou, ale situaciu
v rodine nevie riesit.

Pri vstupe do kariérového poradenstva klientka prejavila zaujem Studovat. V detstve mala rézne
sny, co by chcela robit, ale momentalne nevie, akym smerom ist. Potrebuje zistit, aka praca by
ju bavila a aké povolanie by bolo vzhladom k jej diagndze pre nu vhodné. Klientka chce odist
zdomu. Je inteligentna, vnimava, zodpovedna, hudobne nadana arada sa uci nové veci.
Okrem dobrovolnickej sluzby v trvani pol roka nikde nepracovala. Momentéalne neméa Ziadny
prijem a Caka na priznanie invalidného déchodku.

Popis a analyza pripadu

Klientka je Gcastnicka projektu ,Sanca 29 pre mladych ludi” v Podniku medzitrhu préace — Sanca
pre vsetkych, n. o., v Banskej Bystrici. V priebehu Siestich mesiacov ma moznost' vyuzivat pomoc
socialneho pracovnika a kariérového poradcu. Klientka nastlpila do projektu dobrovolne a
doposial v priebehu Styroch mesiacov absolvovala individualne aj skupinové kariérove
poradenstvo. V projekte sa kladie déraz predovsetkym na individualnu rovinu s reSpektovanim
individualnych potrieb klientov.
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Délezitou sucastou prvého kontaktu bolo vytvorenie atmosféry dbvery a oboznamenie
s moznostami a formami spoluprace. Posudili sme vychodiskovu droven na Skale 1-100%,
nastavili sme ciele aurcili aspekty, ktoré nam napovedia, ¢i sa v priebehu poradenského
procesu posuvame smerom k cielu.

Hlavnym cielom poradenskej intervencie bolo pre klientku ziskat' viac informacii o sebe, svojich
kvalitach, zaujmoch, potrebach a profesijnom smerovani. Potrebuje si pomenovat’ svoje ciele a
realizacné kroky kich dosiahnutiu. Nakolko ma nizku sebaddveru apri  dolezitych
rozhodnutiach prejavuje pochybovacnost, podporenu i z prostredia rodiny, priebezne sme
pracovali s motivaciou. Vzhladom k poletnym znevyhodneniam jej bolo poskytnuté
sprevadzanie najma v realizaCnej faze — podpora, pomoc pri vybavovani nalezitosti so Skolou,
Uradmi. Do poradenstva bola zapojena matka, s ktorou sme so suhlasom klientky komunikovali
pri dolezitych rozhodnutiach.

Klientka pravidelne chodila na individualne i skupinové stretnutia, plnila si vsetky ulohy. Jej
zrakové znevyhodnenie umozhovalo pracovat aj s textom, kresbou a obrazkami pri
prisposobeni vzdialenosti objektov. Pri karierovom poradenstve bol vyuzity zazitkovy,
sociodynamicky a koucovaci pristup. K rozhovoru ako zakladnej metdde boli pouzité kreativne
techniky (kreslenie — 9 zivotov, mapa sveta prace, rieka zivota), praca s pohladnicami, projekty a
kvality, RIASEC (profesijné okruhy, party), imaginacia, hranie roli, praca s pribehmi, diskusia,
prakticke ukazky a cvicenia, instruktaz.

Priebeh poradenského procesu

V priebehu Styroch mesiacov absolvovala klientka 9 individualnych stretnuti v rozsahu 17
hodin. Paralelne sa zUCasthovala piatich zazitkovych workshopov v rozsahu 16 hodin. Tematicky
boli zoradené s prihliadnutim na procesudlnu stranku kariérového poradenstva (Kto som, Co
chcem, Moja cesta, Ako na dobry Zivotopis a motivacny list, Putovanie za pracou). Zameriavali
sme na sebapoznavanie, volbu povolania, kariérové planovanie, praktické tipy a navody ako
hladat zamestnanie, vzdelavanie, napisat’ Zivotopis, motivacny list. A napokon priebezné
hodnotenie realizacie akénych krokov a zvy$ovanie motivacie st za svojimi cielmi. Specificky
sme sa zamerali na odburanie jej strachu z nelUspechu cez imaginacné techniky a pracu
s kritikou.

Klientka je podla RIASEC socialny, administrativny a umelecko-jazykovy typ. Je starostliva, rada
pomaha inym, zameriava sa na rieSenie problémov [udi. Orientuje sa na detaily, je vytrvala,
trpezlivd, rada vytvara zaznamy, vypifia formuldre, hladd systém v praci s datami a
informaciami. Ma analytické myslenie, rada skima a hlada novy pohlad na vec. Hra na bicie,
gitaru a tvorivost prejavuje prostrednictvom tanca, v minulosti herectva. V detstve tdzila byt
policajtkou, patologickou, motorkarkou, reziserkou, hudobnickou. Pri vytvoreni svojho
osobného profilu ako vystupu prvej fazy kariérového poradenstva ziskala od skupiny inSpiraciu
stat’ sa socialnou pracovnickou alebo zaloZit' si vlastné podnikanie. Mama by chcela aby sa stala
masérkou. S vyuZzitim zazitkovych technik si klientka vytvorila rebricek povolani od pre fu
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najddlezitejSieho po menej dolezité. Na prvu priecku si umiestnila socialnu pracu a policajtky,
potom patologicku. Nasledne sme hladali suvislosti medzi jednotlivymi povolaniami a hladali
zdroje a kvality, ktoré za nimi ma. Na tieto povolania sa pozrela cez optiku podobnosti, vyhod,
nevyhod a, samozrejme, z aspektu svojho znevyhodnenia. Klientka sa rozhodla ist" cestou
socialnej prace.

Vybrali sme spoloc¢ne odbor socialno-vychovny pracovnik na strednej Skole pre zrakovo
znevyhodnenych v Levoci. Dohodli sme stretnutie s pani riaditelkou a matkou v Levodi.
Stretnutie bolo velmi motivujuce a napomocné tak pre klientku, ako aj pre matku. Bohuzial
odbor socialno-vychovny pracovnik tento skolsky rok neotvaraju. Klientka dostala ponuku
nastupit na odbor technicko-administrativny pracovnik. Nasla tu predmety, ktoré ju bavili na
predchadzajucom studiu. Dohodli sa teda s pani riaditelkou, Ze si podéa prihlasku. V pripade
pretrvavajuceho zaujmu Studovat socialno-vychovné zameranie, buduci rok by jej bol
umozneny prestup. Klientka si podala prihlasku, od septembra nastupuje do skoly. Priebezne
mapujeme motivaciu nastupit.

Nadvéaznost na dalsie typy sluzieb

Klientke sa poskytuje intervencia v oblasti socialnej prace. Bola jej ponuknutd pomoc pri
vybavovani pomécok pre nevidiacich v Unii nevidiacich a slabozrakych. Napomocné by bolo
psychologické poradenstvo, za UcCelom pomoci prekonat nasledky Sikany v skole a najma
psychickej traumy z domaceho nasilia. Klientka sa ma rozhodnut, ¢i chce takito pomoc vyuzit.
Prejavila zaujem o konzultaciu Zivotopisu a motivaéného listu, ktoré by si postupne dopifala
0 nové pracovné skusenosti a vzdelanie.

Diskusia k pripadu

V oblasti kariérového poradenstva mladym [udom so znevyhodneniami je nevyhnutné vytvorit
priestor na intenzivnu pracu s klientom na individualnej Urovni. Etnicita, zdravotné postihnutie,
nizka kvalifikacia a zlé socialne (rodinné) zazemie su tazko prekonatelnymi prekazkami nielen
na trhu prace. Zvysenie Sanci najst’ si zamestnanie a dostat’ sa k pozitivnej zmene v pracovhom
i osobnom Zivote si vyzaduje individualny pristup, pravidelnd podporu, vybavovanie
a sprevadzanie na Urady, pracovné pohovory, koucing, mentoring, tutoring a zapojenie
najblizsich do procesu poradenstva. Klientka aj napriek svojej situacii pravidelne navstevovala
poradenskeé aktivity. Vo vela podobnych pripadoch tejto cielovej skupiny je viak velmi narocné
odhodlat sa ist do procesu poradenstva a pravidelne navstevovat’ miesto, kde sa realizuje. To
bol dévod, preCo sme niektorym potencialnym klientom v projekte nakoniec nemohli pomaoct.
Otazkou pre mna ostava: Preco nezacat rozvijat terénne kariérové poradenstvo ako synergicku
sluzbu terénnej socialnej prace? Priblizenie kariéroveho poradenstva blizsie k znevyhodnenym
klientom by vyznamne prispelo k zvySeniu sanci na trhu prace, najdeniu si prace a tym
zlepSeniu ich socialnej situacie.

Klientke poradenska intervencia vyrazne meni zivotnu situaciu a kariérové smerovanie. Po
ukonceni projektu by aj nadalej mali byt poskytované poradenské sluzby. Mapovanie cesty a
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socialneho kontextu klientky, zotrvanie na skole, avizovana zmena studijného odboru, motivacia
ist za svojimi cielmi. Vyznamna by bola podpora pri dodani energie a motivacie pri
osamostatneni, zvladani prekazok v Skole a neskor pri hladani zamestnania.

Zo SirSieho kontextu by bolo napomocné:

podporovat vznik chranenych dielni a vytvarat stale nové pracovné miesta pre
znevyhodnenych mladych ludi v spolupraci so stdtom, samospravou, mestami, obcami,
neziskovym sektorom, zamestnavatel'mi, Skolami...;

zakladat' v mestach socialne podniky, ktoré by davali priestor na ziskanie pracovnych
navykov a novych zru¢nosti pre ludi dlhodobo nezamestnanych so znevyhodneniami a
na jednom mieste poskytovat poradenské sluzby;

vytvorit pracovny veltrh, ktory by poskytoval informacie o ponukach prace a vzdelavani
pre tuto Specificku cielovd skupinu. Alebo v ramci uz existujucich veltrhov urobit sekciu
pre zdravotne znevyhodnenych, nizko kvalifikovanych uchadzacov o zamestnanie;
rozvijat nadalej kvalitu dalSieho druhosancového vzdelavania a zrovnopravnovat ho so
stredoskolskym vzdelavanim v ociach zamestnavatelov.

Mgr. Michaela Valicova, PhD. - akreditovana kariérova poradkyna

Pracuje v kariérovom poradenstve od roku 2012. Zacala na Kariérnom
centre UMB v Banskej Bystrici. V sucasnosti pdsobi pod znackou Kariérny
Kompas a spolupracuje na projekte “NEET” s neziskovou organizaciou
Podnik medzitrhu prace — Sanca pre vietkych. Vedie zaZitkové workshopy
a individualne pracuje s réznymi ciefovymi skupinami - Studenti
strednych a vysokych $kdl, absolventi, mamicky na/po materskej, pracujici
dospeli, kratkodobo nezamestnani, dlhodobo nezamestnani so
znevyhodneniami.  Absolvovala  vycvikovy program v metddach
kariérového poradenstva a koucingu ,Career Development Academy”.
Veri, ze ,kazdy &lovek mbze néjst to pravé povolanie, v ktorom naplno

vyuZije svoj potencial a bude zapadat do jeho Zivotnej mozaiky”.
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SPOMIENKA NA DOC. PHDR. JOZEFA KOSCU, CSC. (18. X.
1920 - 18. I1l. 2018)3*

doc. PhDr. Stanislav Hvozdik, CSc.

- Vo veku 97 rokov zomrel na jar roku 2018 doc. PhDr. Jozef

Kosco, CSc., vysokoskolsky ucitel, vedec, psycholdg, so svojimi
prinosmi k prieniku psychologickej vedy k celozivotnym
témam cloveka na jeho Zivotnej ceste. Organizator
pomahajuceho  systému  poradenstva. Bol neunavny
obhajovatel  chapania  pravdy vintenciach  filozofie
personalizmu, Ze ide o zhodu osoby a veci. A nielen rozumu
a veci. Viacerée generacie psycholégov ho mohli povazovat' za
svojho ucitela. Jeho rovnako vyznamny suputnik, ktory sa
povazuje aj za jeho Ziaka, prof. PhDr. Damian Kovac, DrSc., vo
svojej spomienke na zosnulého piSe, ze napriek nepriazni
totalitnej moci, sa mu podarilo vytvorit psychologickd Skolu
europskeho uznania. O tejto biodromélnej psychologii D.
Kovac piSe, ze bola najvyvazanejsim artiklom z psychologickej
vedy na Slovensku do zahranicia.

Jozef Kosco zacinal v psychologii na Slovensku v Case, kedy slova ,zakladajuca osobnost” este
nepatrili historii. Poznal takéto osobnosti psychotechniky. Sam sa stal takou osobnostou, v jej
zaverecnom obdobi. Bol ale aj vyznamne pri tom, kedy sa psychologia zacala rozvijat’ svojimi
novymi psychologickymi disciplinami. Pretvarat’ tak svoju Struktdru, vysokoskolskd pripravu
a profesnu profilaciu. Tvorit dolezité systémy aplikacie psychologie do zivotnej praxe. Toho sa
J. Kos¢o zdcastnil nezastupitelnym spdsobom. Zapojil vyznamne Slovensko svojou tvorivou
inovativnostou do procesov, kedy sa jednotkou pre porozumenie vyvinu stava celozZivotna
cesta a vyvin, konceptom biodromalnej psycholdgie. Bol vyznamne pri tom, kedy psycholégia
dostava objednavku zo Struktur samotnej civilizacie k problematike prace, kvalifikacie ludi pre
paradigmy, ktoré civilizacia produkuje. Aktivne odpoveda konceptom biodromalne chapaného
profesiového vyvinu cloveka a organizaciou jeho vyskumu. Bol aj oceneny, mimo iné aj
Medzindrodnou organizaciou prace. Prispel k tomu, aby sa praca chapala predovsetkym ako
poznavaci proces. S obavou sledoval komercionalizaciu psycholégie v novych podmienkach po
roku 1989 a videl, ako systémy, ktoré spoluvytvaral, tomu este Celia. Spominal na stretnutie s D.
Supperom v Kanade. Ten sa mu stazoval, Ze ma tedriu, ale nema aplikacné systémy. Stazoval sa
na kufrikovych psycholégov”, ktori zaplavili krajinu. J. Kos¢o aj na Slovensku zaZil toto.

** Edi¢na poznamka: Prispevok obsahuje pomerne vela odkazov na rézne zdroje a aj ked niektoré z nich

sU uvedené priamo v texte, Uplny zoznam odkazovanych, resp. citovanych zdrojov vsak v zévere po
dohode s autorom neuvadzame s tym, Ze bibliografii prac doc. PhDr. J. Kos¢u, CSc., a o doc. J. Koscovi
sa budeme venovat v niektorom z nasledujucich cisiel nasho ¢asopisu.
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Konstatoval narast dérazu na akademicku psycholégiu ako obranného reflexu psychologie. Ale
zaroven videl, ako sa vytlaca potrebny hermeneuticky interpretacny proces. Dlhy zivot J. Koscu
zachytil tento obluk.

Generacne doc. PhDr. Jozef Kosco, CSc., patril ku generacii narodenej v roku 1910-1920.
Stadium v kombinacii filozofia — dejiny zacal v roku 1940. Psycholégia sa $tudovala spolu
s filozofiou. Absolutérium dosiahol v roku 1945. Podal si dizertacnu pracu Mladik a povolanie
(Dizertatna praca, 1945, FFSU v Bratislave). Po absolutériu rok pracoval na Statnom
psychotechnickom Ustave v Bratislave. Mesiac bol na stazi v Prahe, na Ustave lidské préce.
Povaha Studovanej psychologie bola empirickou a exaktne zameranou vedou, ako ju
koncipoval A. Jurovsky, ktory v roku 1942 napisal ucebnicu Psycholdgia. Ako uvadza J. Kosco,
bola dodlezitym zdrojom pre terminologické usporiadanie pojmov vedecky chapanej
psycholdgie. V rozvrhu jej kapitol sa javila aj Struktura tejto vednej discipliny, jej urcenia
a metodologického zakladu.

Pocetnost novej generacie, profesne uz zameranej na psycholdgiu, bola po roku 1945 okolo 15
aktivnych absolventov. Ale tu teba povedat, Ze to bol iba ,vrchol ladovca” dlhodobych snaZeni
rozpoznavat a vyuzivat psychologické obsahy a poznatky v rozli¢nych sférach zivota. Zasluhou
J. Ko$¢u bolo objavenie predinstitucionalneho obdobia psycholdgie na Slovensku.

Uz od svojich zaciatkov v psycholdgii sa zaujima o psychologické idey v novodobej historii
Slovenska. Objavuje, Ze v predinstitucionalnom obdobi psycholégie sa psycholégia prednasala
na Revuckom gymnaziu v roku 1870. Zachovalo sa 71 stran textu, pokusu o ucebnicu. Prednasal
J. B. Zoch. Podobne sa psychologia dostala do pozornosti pri vyvoji didaktiky, vyucby
predmetov na gymnaziu v Klastore pod Znievom.

O tomto obdobi J. Kos¢o piSe: ,Psycholdgia bola uz v tom case kreativno tvorivy a socializujuci
faktor. Zaujem o novu psychologicku vedu v poslednych obdobiach Uhorského statu na Slovensku
predstavovala ale iba skupina vzdelancov. Pésobila ,solitérsky” bez akéhokolvek institucionalizo-
vaného zdzemia". Zahfhala najma ucitelov, ktori nachadzali psychologické obsahy svojej prace.
Na svojej urovni o nich uvazovali, ba aj pisali. Vynimocne boli medzi nimi vzdelanci so
zahranicnym univerzitnym vzdelanim, ako bol J. Lajciak s dielom Kultdra a narod, napisana
c roku 1912. J. Ko3¢o uvadza, Ze obsahovo je aZ premostenim k sociélnej psycholégii. Dal$ou
osobnostou bol J. Stefanek. Vyuzil argumenty Wundtovej Psycholégie narodov, pre obhajenie
prava Slovenska na svoj socialny, kultdrny zivot. V elaborate o J. Stavélovi J. Kosco pise, Ze tieto
snahy boli nie izolované, do seba uzavreté, ale v case a priestore stredoeurdpskeho
a eurdpskeho vyvoja vyjadrené viac-menej primeranym spdsobom vo vsetkych dimenziach
a civilizacno—kultdrnych ukazovateloch. Takéto a podobné snazenia o vyuzitie psycholégie
dostali intituciondlnu oporu az v roku 1928. V novo vzniknutej prvej C-SR. V tom roku bol
zalozeny Statny psychotechnicky Ustav v Bratislave. Datum sa uvadza ako datum vzniku
vedeckej psycholdgie na Slovensku. Jej zakladatelom a organizatorom bol Doc. J. Stavél, ktory
prisiel z uz vyprofilovaného Psychotechnického Ustavu v Prahe. Tejto osobnosti venoval J. Kosco
nepublikovany, 96 strankovy elaborat. V roku 1996 v Ceskoslovenskej psycholégii, uverejnil
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studiu: Slovenské ,In memoridam J. Stavélovi”. V elaborate pripomina tézu J. Stavéla, Ze
jednou z dimenzii vedy je jej historia.

Charakterizovanie tejto prvej profesne pripravovanej generacie psycholégov na Slovensku J.
Kos¢o formuloval takto: ,Novd kohorta zakladatelskej generdcie psycholégov na Slovensku (M.
Milan, T. Pardel, D. Husar, J. Kosco, M. Bazany, M. Vdross, J. Daniel, J. A. Reiskup, J. Hvozdik
a dalsi), po ukonceni studia (s PhDr. so zretelom na psycholégiu), nielen Ze sa udrzala v odbore,
ale ujima sa tejto ulohy, identifikuje sa v povojnovej Il. CSR s realizdciou tychto uloh
diferencovanymi a Specifickymi formami odbornej prdce, uz aj s vlastnymi modifikaciami
a tvorivymi iniciativami. Agenda psychologie po 10-15 rokoch jej vyvoja dostava rozlet a aspiruje
pokryt jej potreby v celoslovenskom priestore. Nova generdcia uz je nielen ze je schopna
zabezpecit agendu Psychotechnického ustavu, ale uz aj rozvijat iné iniciativy v teréne, v duchu
Stavélovsko — Jurovskom”. PiSe, ze ,tejto generdcii zakladatelskej koncepcie sa podarilo uchovat
ako celok. Nielen v krokoch udrzania stavu prdce, ale i projektovania vizii — peripetie ich
realizacie”.

Z hladiska jeho profilacie zlomovym obdobim, ako sam uvadzal, bol rok 1942. V tomto roku,
eSte ako posluchac, vyhral konkurz na miesto asistenta psychotechnickej sluzby v Bratislave.
Toto mu pomohlo skonsolidovat sa financne, ale hlavne ziskal profilujuce skusenosti z vtedajsej
psychotechnickej praxe na Statnom psychotechnickom Ustave v Bratislave. V tomto roku, ako
uvadza, bolo aj uzakonené povolanie psychologa na Slovensku. Vedlcim pracovnikom Ustavu
bol do roku 1942 dr. B. Vanco. Ked dr. B. Vanco presiel na Vojensky psychotechnicky ustav,
vedenie prevzal prof. A. Jurovsky. Psychotechnicky Ustav bol aj skoliacim pracoviskom. Mozno
povedat, Zze charakteristicka Crta celozivotnej vedeckej a organizatorskej prace J. Koscu, v ktorej
prepdjal teoreticky vyvoj disciplin poradenskej psychologie so systémami, v ktorych by sa dali
oni aplikovat v spoloCenskej praxi a boli bazou profilacie obsahu odbornej praxe psycholégov,
jej teoretického zazemia, mala svoj zaklad uz v tejto ranej profesnej skisenosti. Ustav mal aj
vyskumny program. Psycholégia ale nemala svoj vlastny odborny casopis. Publikovalo sa vo
Filozofickom a Pedagogickom zborniku, tychto vedeckych odborov Matice Slovenske;.

Potreba vyjadrit’ psychologiu ako vedeckud disciplinu v jej cieloch, Strukture, zaclenenia sa do
rozvoja spolocnosti, spdsobu zivota ludi v rozlicnych sférach ich pdsobenia, spolocenského
povedomia a vedeckej a kultlrnej verejnosti, uvadza J. Kos¢o, viedla v roku 1946 k zalozeniu
prvého vedeckého Easopisu pre psycholdgiu, ktory nazvali Psychologicky zbornik. Casopis mal
Casti: povodné Studie, informacie zo sveta psycholdgie a recenznu cast. Psychologicky zbornik
umoznoval systematicky reflektovat a reagovat na zakladné otézky vyvoja celého systému
psychologie ako vedy, jej Skoly, smery, snahy o systémy aplikacie psycholégie do praxe.
V Studiach J. Koscu, ktoré uverejnil v Psychologickom zborniku (Sb. 1946/1 a Sb.1947/1),
zistujeme, ze profesny zaujem u mladeze je zalezitost' nielen momentu vyberu povolania, ale
sucastou celkového vyvoja. Do tohto mozno intervenovat. Aj z hladiska vyberu povolania, ako
aj pre iné problemy vo vyvoji. Uz vtomto obdobi pouzival pojem poradenstvo. V kritike
klasifikacného zakona, z obdobia I. C-SR, ktory dovoloval netspe$ného Ziaka vylicit zo $tudia
uz v prvom roc¢niku, argumentuje z praxe psychotechnického Ustavu, ze adaptacia na strednu
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skolu méze mat podobu docasného zhorsenia, alebo aj postupného zlepSovania vykonov.
Problém treba posudzovat odborne, psychologicky, a nie hned pravne. Argumentuje, ze by to
mal byt Skolsky psycholdg, ktory by mal uvedene v gescii.

Po roku 1945 pokracovala priebezne institucionalizacia psycholégie hladanim novych foriem.
S tym suvisi zalozenie pobocky bratislavského psychotechnického Ustavu v KoSiciach. O rok, v r.
1947, bola premenované na odbocku Ceskoslovenského Ustavu prace v Bratislave. Zakladajtcou
osobnostou a prvym riaditelom sa stal J. Kos¢o. Ustav v Kosiciach pod jeho vedenim Uspeine
pbsobil pat rokov. Venoval sa poradenskym sluzbam maturantom, konzultaciam rodicom,
vyberu ucnhovského dorastu. V osobnej spomienke pripomina takyto vyber v odevnej fabrike
v Trencine. Patrila O. Neherovi. Boli tam s vyberom do pracovnych zaradeni tak spokojni, ze
okrem honoraru kazdy dostal aj jeden oblek. Pobocka mala na starosti aj psychotechnické
referaty v okresoch, pre ktoré skolila zo stredoskolskych — profesorov, asistentov
psychotechnickej sluzby. Sucastou prace bola aj expertizna cinnost. Na Ustave p&sobilo na
konci jeho pdsobenia 26 pracovnikov, z toho desat’ odbornych pracovnikov ako psycholégov.
Obsahom prace Ustavu bola teda poradenska, vyberova, expertizna praca, ale so subeznou
badatelskou cinnostou. Vo svojich spomienkach toto obdobie hodnoti, ze ,ndstroje
pychodiagnostiky a ostatnych technik psychologickej prace boli na vysokej medzindrodnej drovni
a permanentne kontrolovanom vyvoji”. POsobenie na tomto Ustave spajal uz od zaciatku
s organizacne efektivnou institucionalizaciou psycholdgie. V Strukture tohto nielen aplikacného,
ale aj vyskumného pracoviska v Bratislave, okrem pobocky v Kosiciach, boli aj psychotechnicke
referaty az v 40 okresnych mestach na Slovensku. Dynamika rozvoja psychologie na Slovensku,
ale aj vedomie jej vyznamu v civilizachom europskom priestore bola spojena s novymi
poznatkami, ktorym uz ramec psychotechniky, ktorej paradigma bola zalozend na metédach
merania schopnosti vyberu pre profesiu, adaptacia v povolani, uz nestacil. Referencnymi bodmi
novych poznatkov sa staval vyvin, a vo svete prace aj otazky okolo motivacie. V roku 1947
uverejiuje v Psychologickom zborniku ¢lanok ,O vzniku a dobovom poznaceni psycholégie”.
Konstatuje, ze doterajsiu psycholdgiu mozno rozclenit do troch pradov, ktoré maju tendenciu
sa syntetizovat. Je to psychologia prirodovedna, vysvetlujuca, psycholégia racionalne
filozoficka, chapajuca psycholdgia a charakterologicko-zivotny pristup. KonsStatuje, ze
psycholégia sa Coraz viac stava vedou o celom cloveku. Za tym ucelom pouziva pojem
psychologicka antropoldgia. Druhy clanok v Psychologickom zborniku v roku 1947, s nazvom
,K problémom a organizacii psychotechniky” (PS, 1947/2) konStatuje, Ze psychotechnika
potvrdila moznosti aplikacie psycholdgie. Poukazuje na niektoré problémy, napriklad rozdiely
medzi poradcami Skolenymi Ustavom pre pobocky Ustavu v okresoch. Uvadza, Ze Cast z nich sa
dobre zhostila roly poradcu, ale Cast’ je akoby na provizériu. Navrhuje dlhodobejsie zaskolenie
a preskusavanie. Naznacuje, Ze sUcCasna psychologia postihuje uz SirSie suvislosti ako  boli
v agende psychotechniky. V roku 1948 v studii ,Dvadsat rokov psychotechnickej sluzby
u nas” (Narodna obroda, 1948/8), uz otvorene o tom pise.

Po februari 1948, bola psychotechnika podrobena politickej kritike. Ako paveda bola sucastou
dbvodov na likvidaciu psycholégie v roku 1951. J. Kos¢o sa vratil k téme psychotechniky po roku
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1989 v clanku, v ktorom ziadal rehabilitaciu psychotechniky v kontexte historického vyvoja
psycholégie. Povazoval ju za dOlezitd etapu zaclefiovania psycholégie v relaciach
spolocenského, hospodarskeho a vedeckého zivota v tridsiatych a Styridsiatych rokoch XX.
storocia na Slovensku. Kritizuje schematickost, sablénovitost’ a mechanicky pristup v popisoch
psycholégie v jej relaciach k danému historickému obdobiu.

Povazujem za potrebné na tento konflikt poukazat, pretoZe tato schematickost, nezivotnost
v chapani dynamiky doby a psycholdgie v nej bola zaloZzena na inom chapani tradicie, ako o nej
premyslal J. Kosco.

J. Kos¢o sa celozivotne zaujimal o histériu, a tym aj o tradiciu v oblastiach, v ktorych pdsobil.
Ale nie ako navod na cinnost, ale zaujimal sa o to, ako sa sformulovali otazky o ludskych
a vedeckych skutocnostiach. Ako sa ona tvori. PiSem otom ako o jednej zaujmovej
charakteristike J. KoScu, skumat’ tradiciu nie ako stereotyp, ale ako prejav tvorby. Ako zaujem
o nastolené otazky, ktoré tradicia sprostredkovala pritomnosti ako nieCo vyznamné a
nedorieSené. Zaujimal sa o posobenie osobnosti v dejinach. Aj velkych, aj malych slovenskych.
Cim ich ozrejmoval v &irsom eurépskom kontexte. Ale aj omnoho neskér ako formuloval
biodromalnu psycholégiu, ked pise, Ze jej ciele nie sU navodzované len poznavacimi zaujmami
[udi, ale réznymi inymi faktormi (populacnymi, praktickymi), ktoré sa historicky menia. Menia sa
v spolocnosti Uloh, ktoreé su im pripisované, vychovnych, politicko-kultirnych, ekonomickych,
moralnych a pod. (Elaborat Biodromalna psycholdgia - Poznamky, 2017)

V tieni politickych zapasov pred rokom 1948 sa dali tusit' zlé Casy. J. Kos¢o na problém reagoval
clankom v casopise Verbum v roku 1947. V clanku sa hlasi k tej tradicii, ktora psychologicku
vrstvu v Cloveku chape ako integralnu sucast ducha.

Pri dvadsiatom vyroci vzniku vedeckej psycholdgie na Slovensku zaciatkom roku 1948 este
mohol prof. A. Jurovsky napisat hodnotiaci clanok. V ¢lanku A. Jurovsky opatovne zdéraznuje
exaktnost' psychologie, jej prepojenie na ludskd skdsenost, empiriu a experiment. Tato
psycholdgia ma eklekticky charakter. Uvadza, ze za dvadsat’ rokov psychotechnického Ustavu
v Bratislave mal tento okolo 100 000 klientov. Cim psycholdgia prispela k tomu, Ze sa dohnali
deficity, s ktorymi Slovensko vstupovalo vroku 1918 do spolocnej prvej C-SR. Koniec
psychotechnického Ustavu J. KosCo zachytil v priamej reci, kedy vyjednaval s likvidatorom, aby
Ustav nezrusil, ale aby v nom zostali iba dvaja pracovnici, ktori uz boli clenmi komunistickej
strany. Likvidator argumentoval, ze strana si vytvori svoju vlastnd vedu a institucie. Kosco
oponoval, Ze vychova odbornika pre taky Ustav trva 6 az 8 rokov a Ze toto je strata, ktora sa
tazko dohana. Ni¢ nepomohlo, v roku 1951 bol Ustav zruseny. (in: Elaboréat Dr. J. Stavél)

Potom J. KosCo presiel ako interny vysokoskolsky ucitel na novo vznikajucu vysoku
pedagogicku Skolu v Presove, kde predtym pdsobil externe od roku 1948. Prednasal vseobecnd,
vyvinovy, pedagogickl psycholégiu. Spomina ako boli nuteni vysvetlovat psycholdgiu zo
sovietskych ucebnic. Konflikty so stranickou organizaciou a cez nu protezovanymi studentami.
V tuseni zlych Casov opusta aj toto pdsobisko a stahuje sa do Bratislavy, kde sa ako nestranik
citi bezpecnejsie.
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Posobenie doc. PhDr. Jozefa Koscu, CSc., v Bratislave.

Do Bratislavy, na nové pésobisko prichadza J. Kos¢o v roku 1956. Psycholdgia sa v tom case
$tudovala uZ na samostatnej katedre pedagogiky a psycholégie. Viedol ju prof. Cecetka. Na
katedre prednasal ontogenetickl psychologiu, pedagogickl psycholégiu, psychologickd
diagnostiku, dejiny psycholégie a pozdejsie poradenskd psychologiu. Profilujdcimi predmetmi
mu boli dejiny psycholégie a poradenska psycholdgia. V tom case sa zrealizovala koncepéna
predstava prof. A. Jurovského na zalozenie Psychologického Ustavu v ramci FF UK. Zacal svoju
cinnost’ od novembra 1957. Veducim sa stal T. Pardel. Na psychologickom Ustave J. Kosco
zaklada vyskumnul bazu poradenskej psycholdgie, ktora sa stala Usekom a neskdr oddelenim
biodromalnej a poradenskej psychologie. SpoloCenska objednavka bola k profesionalnemu
vyvinu. V politickom odmaku v rokoch 1968-1970 to bol Ustav psycholégie profesionalneho
vyvinu.

Zivé svedectvo o spdsobe koncipovania osobného a pracovného programu J. Kodca v tych
Casoch uvadza T. Tarockova (Psychologica, 1985) pri prileZitosti jeho Sestdesiatych narodenin.
Ako jednotu troch hladisk. Sustavného zaujmu tak o tedriu, ale aj o prax psychologického
poradenstva. Aplikaciu tychto poznatkov v pedagogickom procese. Dalej sa nelinavne
zUcasthoval na organizovani psychologického diania unas, Co zahfhalo aj budovanie
psychologickych pracovisk a monitorovanie psychologického Zivota ludi a stimulovanie rozvoja
a foriem psychologickej starostlivosti v rozlicnych sferach a trajektoriach zivota ludi. Nakoniec
to bola oblast profilacie psychologickej profesie v oblasti poradenstva, jej obsahu, prepojenia
na badanie o nej samej a vyvoj jej tedrie a praxe. Ako uvadza T. Tarockova, prepojenie tychto
troch hladisk sa prejavilo aj v kolektivnej praci na biodromalnej tedrii osobnosti. Mal starost,
aby teoreticky a aplikacne vyvijané poradenstvo malo dostatok aj legislativnych potrebnych
nastrojov, ktorymi by mohlo vytvarat systémy svojho zapojenia do zZivotnej praxe. Bol clenom
rozlicnych komisii, kde toto presadzoval. V roku 1965-1968 sa stava predsedom celoStatnej
komisie pre vychovné poradenstvo, po prof. J. Dolezalovi v Prahe. Z osobnych spomienok
pripomina, ze mal zasadné stanoviska, ktorymi ubranil odbornost pred politickou
povrchnostou. Pdsobil v tej funkcii az do federalizacie C-SR. Spolu s inymi dopracoval pravnu,
legislativnu stranku poradenskych zariadeni na krajskej a neskor okresnej Urovni. Vypracovaval
dovodoveé a odborné stanoviska, ktorymi sa pricinil o okresné poradne a ich strediska pre volbu
povolania. Organizoval  konferencie, ako Start pre budldce potrebné dotvaranie
institucionalizacie systémov okolo poradenstva. Bol hlavnym organizatorom déleZitej
medzinarodnej konferencie UNESCO ,O mieste a funkcii orientacie a poradenstva v procese
permanentného a integrovaného vzdeldvania“. Bol garantom vyskumnych Uloh na celostatnej
Urovni. Bol aj predsedom Slovenskej psychologickej spolocnosti, podpredsedom
Ceskoslovenskej psychologickej spolo¢nosti. Bol agilnym predstavitelom svojej generacie, ktora
hladela pozdvihnut kvalitu Zivota spolocnosti. Odborna a organizatorska praca J. Koscu sa stala
referencnym bodom, okolo ktorého sa vytvorila produktivna pracovno-vyskumna a aplikacne
pbsobiaca skupina vtedy este mladych psycholégov. Mozno uviest: D. Fabian, V. Hlavenka, M.
Hargasova, E. Krajhakova, M. Musil, D. Ondrusek, J. Pruzinska, 1. Rapos, T. Tarockova. Tento
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pracovny tim, ale aj jednotlivo, tvoril jedno nove generacné jadro spojené s etablovanim
problematiky poradenskej psycholdgie jej biodromalneho zaloZenia. Ddlezitou sucastou tohto
oddelenia biodromalneho vyvinu bolo zalozenie vysokoskolskej poradne v roku 1968, ktora
predstavovala aplikaCnd bazu tedrie ajej vyskumné overovanie arozvoj. Psychologické
poznatky pre ich aplikaciu do zZivotnej praxe, potrebuju osobitnu teériu okolo ich aplikacie,
hovorieval doc. PhDr. J. Kos¢o, CSc. V roku 1964 J. Kos¢o vydava svoje Dejiny psycholégie.
Stavaju sa jeho habilitacnou pracou. Z osobnej spomienky ktord mi povedal, uvadza, Ze v den
habilitacie dostal pozvanie STB na vysluch. Mala sa takto prekazit habilitacia. Ozn&mil komisii
o Co ide arezignoval. Ale stranici, generacni kolegovia, po stranickej linke dosiahli zruSenie
pozvanky a nakoniec mohol habilitovat. Ale dalsi postup bol zastaveny. Aj tu mozno ukazat na
generacnu sudrznost' tejto prvej, profesne pripravenej generacnej skupiny psycholdgov.

Pre porozumenie jeho dalsim odbornym snahéam je potrebné si vSimnut jeho iniciativy,
premysliet’ jednotlivé formy psychologického poradenstva ako integrovanu sucast' istej jednoty
v systéme poradenstva. Poradenstvo z oblasti vychovy, vzdelavania, ekonomiky, zdravotnictva,
dusevnej hygieny, osobnosti a jej problémov odvodzuje od vzajomného prepojenia rozlicnych
trajektorii Zivotnej cesty a subsystémov, v ktorych osobnost’ Zije. Rozumie sa, Ze je tu potrebna
Specializovana pomoc, ale v jednotnom poradenskom systéme. Predpoklada interdisciplinaritu,
ale psychologické poradenstvo by malo byt modelovym, zékladnou osnovou vo svojej
kompetencii pre porozumenie vyvinu a osobnosti. Celozivotné prepatie tohto procesu vo
vyvine umoznuje J. Koscovi najst’ zakladnu pre porozumenie procesom integracie a integrity.

Zasadne dolezitych publikacii z aspektu poradenskej psycholdgie ma J. Kosco viacero. V roku
1971 publikoval monografiu ,Psychologické poradenstvo v skolskom a profesionalnom
vyvine”. Je to aj opokus o progndzu zaclenovania poradenskej psychologie vo vyvoji
spolocnosti. J. Kos¢o ma aj bilancné studie, v roku 1986 publikoval studiu ,Profesionalny
a vzdelavaci vyvin v kontexte biodromalnej koncepcie poradenstva.” V praci z roku 1971
vytvara systematicky teoreticky ramec, vysvetlujuci poradenstvo ako predpokladanu sucast
spontannej diskusie o poradenstve. V centre je mu dynamika utvarania osobnosti vo vyvine.
Ako piSe, nie abstraktne, ale v realite. Pise, Ze biodromalna psychologia je akousi formou
aplikacie vyvinovej psycholégie. Kladie doraz na subsystémy aktivit osobnosti vo sférach jej
Zivota. Uvadza dve cesty konceptualizovania profesie poradenskej psycholdgie. Empiricko-
induktivny pristup vychadza z praxe zhromazdenymi skdsenostami a deduktino- konstruktivny
pristup, kedy sa vychadza z dosiahnutého stavu teorie. Podobne je dodlezity postreh, Ze
poradenstvo moze byt v rovine ekonomickej, industridlnej a v rovine civilizaCnej, kultdrnej.
V monografii: ,T. Pardel, J. Kos¢o: Predmet a systém psychologickych vied” z roku 1975
skiima vztah aplikacnych disciplin psycholégie a vyvoja obsahov psychologickej profesie. Aj ako
prispevok k ekonomike, ale aj ako starostlivost o cloveka. Pri skimani vyvoja psychologie,
nastoluje Uroven rozsirenia matatedrii o problematike. Prognosticky je toto stale zivé.
Biodromalna psycholdgia v rozpati celozivotnej cesty jednotlivca obsahuje obidva tieto aspekty.
To prvé pripravuje Cloveka pre udrzanie civilizacnych procesov, materialnych aspektov, ako
stavu veci. To druhé je spojené so snahou o vysSie bytie, ako uskutocnenie istého étosu, ako si
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doc. Kos¢o podciarkol v elaborate o ,Biodromalna psychologia a jej ideje”. Citujuc zrejme J.
Tischnera, Ze je tu Uloha privlastnit’ si tento étos. Aj ako tvorbu. Preto ma aj kritickl poznamku
k pojmu kariéra, ze je zatazeny tym prvym, iba inStrumentalnym. A piSe, ze koncept
biodromélne poradenstvo aj v profesnom vyvine nie je zatazené iba tou prvou tradiciou. Preto
mal J. Kosc¢o kritické poznamky k publikacii Eurépskej komisie ,Teaching and Learning. Toward
the Learning Society. White Paper”. Nazdaval sa, Ze tam chyba ta druh& stranka okolo
bytostného rozvoja. Starostlivost” o celd osobnost. V publikacii sa pise, Ze zmena spojena
s informacnymi technolégiami ma ekonomické a socialne dosledky pre vyvoj. Je tam otazka, Ci
edukacny rozmer kariery bude zvysovat, alebo opacne znizovat poznavanie, poznatky
individua. Aje tu otazka, ¢i v multimedialnom priestore [udia nestratia ich historické,
geografické a kultdrne smerovanie. Polski ekondmovia F. Piontek, B. Piontekova, uvadzaju, ze
paradigmy systémy produkuju, ale Casto sa dostavaju do konfliktu s tym, ako je konstituovany
Clovek. (In: Development from Theory to Practice, Shaker, Verlag, 2017)

Biodromalna psycholdgia nie je izolovanym javom. Aj J. KoS¢o ju chape v sUvislosti so Sirsimi
snazeniami pochopit’ celozZivotny vyvin tak v jeho ideografickych, ako aj nomotetickych
charakteristikach. Pripomina vitalizmus Bergsona, W. Sprangerom nastoleny vztah osoby
a osobnosti. Ch. Buhlerovu, porozumiet nad individualnym stadiam vyvinu, E. Ericsona vo
vztahu k ideam biodromalnej psycholégie uvadza aj K. Jaspersa, Heidegera. Nazdavam sa, ze
problém je vo vztahu cloveka a systémov, ktorée su civilizacne potrebnég, ale vyzaduju, aby sa
Clovek vedel emancipovat k vlastnej existencii. J. Kosc¢o v diskusii akceptoval tuto poznamku
a myslim, ze ovplyvnila jeho poslednu definiciu biodromalnej psychologie, kde popri znamych
formulaciach pise o tom, Ze ide aj o prepojenie cielov pragmaticko-praktickych s existenciou,
hodnotami a zmyslom Zivota.

Vo vztahu k biodromalnej psycholdgii o kariérovom poradenstve, pise S. Vendel pri prileZitosti
devéatdesiatych narodenim Doc. PhDr. J. KoScu, CSc. Pouziva termin biodromalne kariérové
poradenstvo a analyzuje problém. Objektivizuje ho vo vztahu k biodromalnej psycholdgii tym,
ze pri nej ide odobraz na proces anielen na vysledok, Ci uz z hladiska volby povolania,
rozhodovania, ¢i umiestnenia, alebo kompetencii. Chcem spomenut aspon este aspon dve
kltCové publikacie. V roku 1980 publikovali v spoluautorstve J. Kosco, D. Fabian, M. Hargasova,
V. Hlavenka publikaciu: Teéria a prax poradenskej psycholdgie. Publikacia teoreticky
zdbvodnuje ciele biodromalneho poradenstva, ale zaroven ho doklada procesmi a Strukturou,
kde ma az instruktaZznu podobu. V roku 1986 vydavaju v spoluautorstve ucebnicu: Poradenska
psycholégia. Nie je iba rozsirenim prvej publikacie o kapitoly okolo profesionalnej orientacie
a jej teorii. Ale aspiruje udrzat v celej linii jej Struktury, aplikovanie vyvinu ako celozZivotného
procesu v struktdre poradenskej psycholégie. Ako novu paradigmu. Objavovat s fou hladisko
narokov osobnosti v tomto procese. Uskutocnit moznosti jej vyvinu, nielen ako zhody rozumu
aveci v instrumentalite poZiadaviek praxe, ale aj ako zhody osoby a veci v existencionalite
a zmysle Zivota. J. KosCo neraz pripomenul, Ze na publikaciu nebola napisana recenzia. Mozno
to bolo preto, ze na Slovensku este stale zapasia dve koncepcie chapania tradicie. Ta prva
chape tradiciu ako konecné riesenie, ktoré skor Ci neskdr prejavi svoju pravd tvar nejakého
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stereotypu. Kampanovitosti. A to druhé chapanie J. Koscu, tradicie ako polozenie otazky, ktora
pretrvava. Preto mal doc. J. Kosco taky vztah k historii. J. Kosc¢o bol inovativna osobnost. Jeho
psycholdgia nebola imitacna. Vsetky jeho elaboraty, ktoré pisal v ¢ase dochodku v KoSiciach
a ktoré dostali istd podobu vdaka obetavosti jeho pribuzného Ing. D. Gregora, su toho
dbkazom. Aj ked v mnohom su iba fragmentami, niekedy nedokoncenymi, ale opakovanymi
ako pretrvavajuca otazka. Mal ale zaujem aj o inStrumentélny aspekt problému. V elaborate
,Biodromalna psycholdgia. Poznamky”, ma rozsiahlu cast' ,Koncepcné vychodiska diskusie.
Féra poradenstva” v spojitosti s R. Kostolanskym. Najdeme tam aj preklad S. Grajcéra
k formulaciam z Urovne eurdpskej unie. K uloham okolo profesionalneho vyvinu. Prof. PhDr. D.
Kovac, DrSc., vsvojom nekrologu mal poznamku, ze dielo J. KosCu ostava otvorené, Ci
nedokoncené. To, Co treba povedat je, Zze J. KosCo viacejkrat zazil diskontinuitu k svojmu
rozvrhu vyskumno-vedeckej prace.

Studiu k problematike biodromalnej psycholdgie napisal V. Hlavenka. (Biodromalna psycholégia
- psycholégia Zivotnej cesty, alebo celoZivotnd vyvinova psycholdgia? In Ceskoslovenska
psycholdgia, 1990.) Nadvazuje na podobné snazenia vo svete. PiSe, Ze celoZivotna vyvinova
psycholdgia zmenila jednotku analyzy. Nie vekové obdobie, ale cely Zivotny beh. Ale konstatuje,
Ze chybaju propozicie, ktoré by ju mohli postavit' ako novu paradigmu. Uvadza sociologicky
aspekt — zivotna cesta v linii Casovo-historickej a psychologicky aspekt v linii celozivotneho
vyvinu. Ale nevyluCuje, Ze pojem zivotna cesta je uzivany aj v biografickej Urovni, ideografickej
urovni. Nazdavam sa, Ze J. Kosco tieto dve Urovne nevidel ako vylucujlce sa, ale ako rozlisitelné
a funkcne prepojené. Konstatuje napriek kritickym pripomienkam, ze témy celozivotnej cesty su
velké témy sucasnej vyvinovej psycholdgie, ale Ze sa volne posivaji vo vyznamoch. Ze pre
nazov paradigma este chyba komplexnost, konzistentnost, vnutorna jednota. J. Kosco sa ale vo
svojom elaborate, pisanom uz na déchodku k biodromaélnej psycholdgii ohradzuje voci nézoru
V. Hlavenku, Ze nadvézuje na Ananjeva. Pripomina Hercika, ktory uz skdr pouZziva termin
spojeny s celozivotnou cestou, na Slovensku. V. Hlavenka piSe, Ze su potrebné nové propozicie,
axiomy, aby mohla byt povazovana za paradigmu. Ale ze svetova literatdra zase nie je na tom

ovela lepsie.

Analyzovat' celé dielo J. Koscu nemozno iba v jednej spomienke na
neho. Je to uloha discipliny, ktora na Slovensku viac menej chyba.
Dejin  psychologie na  Slovensku. Mozno si ani  celkom
neuvedomujeme, ako bola tato osobnost slovenskej psychologie
referencnym Clovekom, ku ktorému sa vztahovala produktivna
vyskumna a prakticko-aplikatna praca. Ale aj v SirSom povedomi
asociuje meno J. Koscu istu jednotu, zjednocovanie kultdrno-vedeckej
povahy. Ako urcity milnik a smerovanie, ktoré mozno chapat ako

generacné povzbudenie, ale aj v medzigenerachom priestore
polozené otazky, ako naznacuje studia V. Hlavenku, pre dalSie generacie.

Kosice, 8. VII. 2018
doc. PhDr. Stanislav Hvozdik, CSc.
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L OCAKAVANIA ZAMESTNAVATELOV NA KOMPETENCIE
ABSOLVENTOV VYSOKYCH SKOL”, SPRAVA Z KONFERENCIE

Lenka Martinkovicova

Paneurdpska vysoka $kola (PEVS) organizovala v Bratislave v dhoch 10. - 11. aprila 2018 vo
svojich priestoroch dve podujatia, ktoré s témou kariérového poradenstva priamo suviseli. Prvy
den sa konal kariérovy veltrh pre Studentov, na ktorom clenovia Zdruzenia pre kariérové
poradenstvo a rozvoj kariéry (ZKPRK) — Stefan Grajcar, Lenka Martinkovi¢ova a Tomas Sprlak —
diskutovali s okoloidtcimi a poskytovali poradenstvo zaujemcom — nielen Studentom, ale aj
absolventom.

Dna 11. 4. sa konala medzinarodna interdisciplinarna konferencia Ocakdvania zamestnavatelov

na kompetencie absolventov vysokych skél (www.paneuroconference.sk), na ktorej so svojim
prispevkom ,Kompetencie pre zamestndvatelov alebo kompetencie pre kariéru”? vystupili i L.
Martinkovi¢ova a T. Sprlak.

Ale podme pekne po poriadku — dovolime si zhrnut niektoré zaujimavé informécie, ktoré by
mohli byt prinosné nielen pre kariérovych poradcov, vysoké skoly, ¢i zamestnavateloy, ale aj
mladych ludi...

m

! Jednou z hlavnych recniCiek bola profesorka Eva Sollarova,
ktora v prispevku ,Kompetencie absolventov skél z perspektivy
ndrodnej politiky, (sucasnej) reality a vyziev pre vzdelavanie"
hovorila o dynamike a zmenach na trhu prace, rychlo sa
meniacich kvalifikacnych narokoch, ocakavaniach
zamestnavatelov od absolventov a potrebe zmien vo VS
vzdelavani (s dbrazom na  kluCové  kompetencie).
Rastie vyznam klucovych kompetencii, ktoré nie su viazané na
urcitd  Cinnost, odbor alebo profesiu, ale otvaraju cloveku
moznost' posobit’ na mnohych poziciach a UspeSne zvladat
zmeny v pracovnom zivote. Novym trendom je ,kompetencny
pristup”, kedZe kvalifikaciu nemozno chapat len na zéklade
vystudovaného odboru (Mertens). Tento trend sa premieta aj
v strategickych eurépskych dokumentoch: Eurdpsky referencny ramec (obsahuje 8 kltucovych
kompetencii pre celozivotné vzdelavanie), material New skills for new jobs - NS4NJ (prepaja
povolania, kompetencie a kvalifikacie) a databaza ESCO, ako aj v slovenskej Ndrodnej sustave
povolani (NSP), ktora obsahuje register kompetencii. Na vyznam tohto trendu poukazuju aj
Udaje o uplatnitelnosti absolventov: na narodnej Urovni nepracuje v odbore 60 % absolventov
strednych a 57 % absolventov vysokych $kél. Prof. Sollarovéd hovorila tiez otom, ze
pripravenost” absolventov pre trh prace mapuju medzinarodné prieskumy: CHEERS, AHELO,
PIAAC, REFLEX 2010, ako aj tie narodné: v ramci projektu Vysoké skoly ako motory vedomostne;j
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spolocnosti, ako aj v ramci jednotlivych VS prostrednictvom podpory z grantovych systémov
VEGA a KEGA. Prieskum Absolvent 2014, ktory sa uskutocnil v ramci projektu Vysoké skoly ako
motory vedomostnej spoloCnosti, pracoval s modelom kompetencii pouzitym v ramci NP a
inspiroval sa prieskumom REFLEX 2010. Model kompetencii celkovo obsahuje 26 kompetencii a
zahfna aj klucové kompetencie. Kompetencie triedi na: prenositelné ,makké”, prenositelné
,tvrdé” kompetencie a odborno-specifické ,tvrdé” kompetencie. V ramci zisteni z prieskumu pri
tych ,psychologickych” kompetenciach zamestnavatelia poukazuju ako na nedostatocné, napr.
na pracu v time a rozhodovanie. Prof. Sollarova dalej uviedla aj priklady dobrej praxe v ramci
vzdelavania, napr. celoskolské predmety (napr. na STU je kurz podporujuci podnikavost), Ci
mimostudijné vzdelavanie (napr. certifikovany kurz digitdlnych kompetencii na Zilinskej
univerzite). Spomenula aj tréningovy program na podporu kariérovej adaptability
a podnikavosti (UPJS, Z. Kozarova v ramci dizertacnej prace), pricom v priebehu dvoch rokov by
mali byt zname vysledky z realizacie tohto programu. V ramci zaverov k svojmu prispevku
odporuéa: vytvorit koncepciu rozvoja kluéovych kompetencii na VS (ukotvit klGcové
kompetencie do VS vzdeldvania), vyuzit psychologické modely kompetencii (napr. Kurz,
Bartman, 2002), ako aj posilnit kompetencny pristup aj vo vzdelavani odborno-specifickych
kompetencii. Dalej odporica pokracovat v prieskumoch, rozsirovat aktivity dobrej praxe
a zaviest systematické nastavenia a ich realne naplnanie.

Néasledne Doc. PhDr. Eva Letovancovd, PhD., riaditelka Centra vzdelavania a hodnotenia na
Urade vlady SR, hovorila o téme ,Kompetencie absolventov pre $tdtnu sluzbu”. Stét je v podstate
jeden z najvacsich zamestnavatelov - verejna sprava ma viac ako 200 000 zamestnancov a
Statna sprava cez 38 000. Novinkou je, ze v Statnej sluzbe sa zaviedol mentoring pre
absolventov.

V daldej casti doc. PhDr. Martin Vaculik, PhD., v prispevku ,Aké kompetence md chtit
zaméstnavatel po absolventech VS” zhrnul, ¢o vieme o kompetenciach z psychometrického
vyskumu — Ze najlepSim prediktorom Uspechu v praci je rieSenie problémov a potom
osobnostné charakteristiky. V pripade, ze by sa mal zostavit kompetencny model (nielen pre
absolventov), tak odporuca vychadzat z tohto.

Z prispevkov mimo pléna vyberame tieto:

,Rozvoj timovych zrucnost(” od Rasta Durisa a Aleny DuriSovej-Dzuganovej, ktori hovorili
o tom, ze sucasné modely zamestnatelnosti zdéraznuju vyznam socialnych, interpersonalnych
(a niekedy aj timovych) zrucnosti/sposobilosti. Ale ¢astokrat pod tym myslia skor EQ (emocny
kvocient) a komunikaciu. Ako jeden z tychto modelov navrhli Hogan, Chamorro-Premuzic a
Kaiser (2013) psychologicky model zamestnatelnosti RAW, ktory hovori o troch kltucovych
zloZzkach u pracovnikov: socialnej/interpersonalnej kompatibilite (Rewarding to deal with),
schopnostiach a expertize (Able to do the job), ambiciach a pracovnej etike (Willing to work
hard). Dalej sa v prispevku zamerali prave na interpersonalne zrucnosti a tvrdili, Ze ludf
potrebujeme ucit’ aj ,timovat™ —t. j. rozvijat’ ich TQ, pretoZe povaha prace sa v 21. storoci meni
(decentralizuje sa do timov) a organizacie v praxi timovanie stale viac vyzaduju. Zatial ¢o pri EQ
sa sustredujeme na sebarozvoj, rozvoj TQ sa sustreduje na skutocny rozvoj spoluprace s
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ostatnymi v skupine/time — poznanie toho, ktoré zlozky timovej prace su klicové (model), ako
ich dokazeme vyhodnotit’ (diagnostika) a ovplyviovat (nastroje na rozvoj timov/skupin).
V tomto smere su pre kazdého, obzvlast pre psycholdgov a lidrov, napomocné Raketovy model
a Management 3.0. Tieto modely patria medzi najnovsie aplikované pristupy k rozvoju timov a
timovych zrucnosti vychddzajuce z pracovnej psychologie a systémovych vied.

Raketovy model Manazment 3.0
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HRANICE
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,Ocakavania zamestnavatelov na kompetencie absolventov” od vyskumného timu z domacej
pody: doc. Mgr. Eleny Lisej, PhD., PhDr. Katariny Hennelovej, PhD., Mgr. Denisy Newman,
PhD. Na Uvod hovorili o tom, Ze neexistuje jednotna tedria zamestnatelnosti, pricom jedna
z definicii hovori o tom, Ze zamestnatelnost’ je potencial ziskat' isté zamestnanie. Clarke (2017)
navrhol Integrovany model zamestnatelnosti zahffajuci 6 klucovych dimenzii: ludsky kapital,
socialny kapital, individualne prejavy spravania, individualne atributy, trh prace, vnimana
zamestnatelnost. Dalej uvadzali vysledky prieskum ocakavani zamestnavatelov ucca 2400
zamestnavatelov, ktory zistil vnimany nedostatok praktickych skldsenosti a neUmerné platové
poziadavky, pricom absolventi podla zamestnavatelov nedisponuju Specidlnymi odbornymi
zru¢nostami (Jankova, 2015). Dalsie zistenia hovoria o oc¢akavaniach vzhladom na lojalitu, etiku
a sebareflexiu (Letovancova, Lisa, 2008), ale napr. aj o potrebe Specifickych technickych
zrucnosti v ekonomickych a technickych smeroch (Muyako, Seadwell, 2015), Ci presnosti, time
manazmente, discipline a pozitivnom pristupe v IT a ekonomickych oblastiach (Naveed et al.,
2015). Délezité je prepojenie VS s praxou: napr. v oblasti ponuky pracovnych miest a kooperécii
pri tvorbe Studijnych osnov a programov (AQU, 2015); zacleneni pracovnych skisenosti do
studijnych osnov (Muyako, Seedwell, 2015); realizacii praktickych pripadovych studii, prezentacii
biznis reportov... Tim (Lisa, Hennelova, Newman, 2018) realizoval Studiu ,Porovnanie ocCakavani
zamestnavatelov a $tudentov VS na Slovensku z hladiska vnimania déleZitosti zruénosti
absolventov a spokojnosti s nimi”. Vzorka zamestnavatelov pozostavala z 27 firiem (8,3%
z oslovenych), vzorka Studentov z 534 studentov (52% z celkového poctu zapisanych Studentov
na Paneurdpskej VS). Pouzity bol vlastny dotaznik vytvoreny na zéaklade literatdry
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a pozostavajuci z 32 zruc¢nosti, pricom participanti sa vyjadrovali k déleZitosti zru¢nosti

a spokojnosti so zru¢nostou. Medzi zaujimavé zistenia mozno zaradit' tieto:

Co sa tyka tazkosti sUvisiacich so zamestndvanim absolventov: Takmer 50%
zamestnavatelov vnima nedostatok zrucnosti u absolventov, zatial ¢o u Studentov je to len
okolo 25%. Daléou tazkostou je neprisposobenie sa pracovnej dobe — toto vnimaju ako
vyznamny problém viac Studenti (takmer 25%) ako zamestnavatelia (menej ako 15%).
Takmer 25 % zamestnavatelov povazuje za problematické neakceptovanie platu zo strany
absolventov (Studentov menej ako 15%).

V ramci vnimania déleZitosti zru¢nosti bolo zistené: Ako najviac délezité zru¢nosti vnimaju
zamestnavatelia angazovanost a ochotu robit navyse, flexibilitu a prispbsobenie sa
zmenam, zodpovedny pristup k praci, moralku a etické spravanie, ¢i ucenie sa zo spatnej
vazby.

Vo vnimani spokojnosti so zru¢nostami zamestnavatelia prejavovali najvacsiu nespokojnost:
stimovou pracou, ucCenim sa zo spatnej vazby, zodpovednym pristupom k praci,
komunikacnymi  zru¢nostami pri konfliktoch a negociacnymi zruCnostami, ale aj
schopnostou pracovat samostatne.

NajdolezitejSie zrucnosti (Lisa, Hennelova, Newman, 2018):

FLEXIBILITA, PRISPOSOBENIE SA
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Zodpovedny pristup k praci
Mordlka a etické spravanie B Studenti

. . L M zamestnavatelia
Ucenie sa zo spatnej vazby

ZMENAM

00 10 20 30 40 5,0

74




Kariérové poradenstvo v tedrii a praxi (2018, Cislo 13)

V dalSom prispevku ,Kompetencie potrebné pre riadenie kariérového vyvinu — vyskum na vzorke
slovenskych studentov” od doc. PhDr. Stefana Vendela, CSc., a Mgr. Ivany Zilkovej, pritomny
doc. Vendel informoval o tom, aké kariérove kompetencie boli identifikovane na vzorke 342
respondentov. Zostrojili  nastroj na meranie tychto kompetencii Dotaznik kariérnych
kompetencii a v ramci vyskumu identifikovali 5 faktorov. Overenie reliability a validity bolo
uskuto¢nené na vzorke 259 respondentov so spolahlivymi vysledkami. Dotaznik je teda
spolahlivym nastrojom na meranie kariérovych kompetencii a méze najst’ teda svoje vyuzitie
nielen vo vyskume, ale aj praxi. Navrhli 5-faktorovy model kariérovych kompetencii: 1. Kariérna
reflexia, 2. Siete kontaktov, 3. Prieskum trhu prace, 4. Riadenie kariéry, 5. Sebaprezentacia.
Uskutocnili aj exploracnd faktorovd analyzu. Preukazali suvislosti medzi kariérovymi
kompetenciami a osobnostnymi vlastnostami, ako aj ukazovatelmi kariérneho Uspechu -
kariérnou spokojnostou, vnimanou zamestnatelnostou, platom a poctom povyseni.

V jednom z poslednych prispevkov Kompetencie pre zamestndvatelov alebo kompetencie pre
kariéru? Mgr. Lenka Martinkovi¢ova, PhD., rod. Bekova a Mgr. Tomas §pr|ék hovorili
o faktoroch zamestnatelnosti, zrucnostiach pre riadenie kariéry a kariérovej adaptabilite. Vznikla
1. verzia slovenského ramca faktorov zamestnatelnosti v podmienkach Uradov prace: Vzhladom
na neexistenciu narodného ramca pre zrucnosti pre riadenie vlastnej kariéry a nedostatok
slovenskych studii sme sa pri vytvarani zakladneho ramca inSpirovali réznymi existujucimi
pristupmi z Europy (hlavne Skotskym a francizskym ramcom) a prostrednictvom neformalnych
konzultacii sme spolupracovali s odbornymi poradcami, ako aj odbornikmi na kariérové
poradenstvo zo ZKPRK. Faktory zamestnatelnosti sme strukturovali do Styroch klUcovych
oblasti: 1) Identita a motivacia, 2) Silné stranky / potencial, 3) Horizonty a planovanie a 4) Siete
a vztahy. Tieto Styri skupiny faktorov su takmer identické so Skotskym ramcom pre rozvoj
zrucnosti pre riadenie vlastnej kariéry, adaptacia prebehla v praci na definovani jednotlivych
indikatorov (Sprlak, 2017, s. 34). Aj kolegovia z Brna sa venuju kariérovym kompetencidm a na
zéklade tematickej analyzy 6 zahranicnych ramcov identifikovali 8 oblasti kariérovych
kompetencii: 1. Sebapoznanie a pozitivne sebaponimanie; 2. Pozitivne interakcie s ostatnymi
a networking; 3. Reagovanie na zmeny a rast v priebehu zivota; 4. Zapojenie a pozitivny pristup
k celozivotnému vzdelavaniu; 5. Efektivne spracovavanie kariérovych informacii; 6. Kariérové
rozhodovanie; 7. Zapojenie do riadenia vlastnej kariéry; 8. Porozumenie Ulohe jednotlivca
v spolocnosti a Sirsim suvislostiam (Haskova, Vaculik, 2016). V prispevku sme dalej hovorili
otom, Ze na zaklade teoretickych modelov DOTS a New DOTS je mozné nastavovat
vzdelavanie umoznujuce rozvoj zrucnosti pre riadenie kariéry/kariérovych kompetencii. Podla
Sultanu (2011) bolo v ramci prieskumov uskutoc¢nenych Europskou sietou tvorcov politik
celozivotného poradenstva (ELGPN — European Lifelong Guidance Policy Network) v niektorych
eurdpskych krajinach zistené, ze vacsina programov suvisiacich s rozvojom tychto zrucnosti
(v sektoroch vzdelavania a prace) spada do modelu DOTS. Model DOTS (Watts, Law, 1977)
popisuje kariérové vzdelavanie ako proces, ktory podporuje rozvoj: ¢ zrucnosti pre
rozhodovanie (D: decision-learning), * uvedomovania si existujucich prilezitosti (O: opportunity
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awareness), * schopnosti zvladat obdobia tranzicie (T: transition learning), ¢ sebauvedomenia (S:
self-awareness). Tieto styri sucasti teda su zaroven ciele kariérového vzdelavania. Model New
DOTS (alebo Se-Si-F-U) je renovovany model DOTS navrhnuty v roku 1999 B. Lawom. Tento
model nahliada na kariéru z narativneho hladiska — ako na pribeh. Kariérové ucenie povazuje za
proces dolezity pre riadenie kariéry a hierarchizoval ho do Styroch drovni:
1. Ohmatéavanie/oboznamovanie sa (Se — Sensing); 2. Triedenie (Si — Sifting); 3. Zaostrovanie (F —
Focusing); 4. Porozumenie (U — Understanding). Od kariérovych kompetencii sme sa dostali
k pojmu kariérovej adaptability, t. j. pripravenosti jednotlivca uskutocnit' zmeny na trhu prace a
v ramci svojej kariery (Savickas, 2005). Vztahuje sa k vnutornej motivacii, suladu medzi self a
svetom prace ako aj k schopnosti najst si v praci zmysel a miesto pre sebaaktualizaciu (Shulman
et al., 2014) a umoznuje jednotlivcom budovat vlastnu kariéru (Savickas, 2005). Ma vplyv aj na
Uspesnejsie zvladanie profesijnych tranzicii, zlepsSuje Sance na najdenie vhodného pracovného
miesta a posiliuje kariérovy Uspech (Koenova, 2013). Pozitivne predikuje spokojnost’ s kariérou
a kariérovy vykon (Zacher, 2014); podporuje
spolunalezitost k organizacii (Ferreira, Coetze, Masenge,

o
[}

2014); pozitivne suvisi s pracovnou angazovanostou

(Rossier a kol., 2012) a s proaktivnou osobnostou,

@
o

orientaciou na ucenie sa a dosahovanie cielov a s

karierovym optimizmom (Tolentino a kol., 2014). Pre

Kariérova adaptabilita(CAAS)
o)
o

prax je dolezité i zistenie, ze kariérovu adaptabilitu je

mozné rozvijat’ (Koenova, 2013). Uviedli sme aj zistenia

Nemam Mam(ale népracujem) Br\gédujem
Pracovna skusenost

z vyskumu kariérovej adaptability na vzorke slovenskych
vysokoskolakov (Bekova, 2015): Vyskumnu vzorku tvorilo az 1331 slovenskych vysokoskolskych
Studentov vsetkych rocnikov, 28,5% muzov a 71,5% Zien (Bekova, 2015). Zistili sme, Ze kariérova
adaptabilita $tudentov VS pozitivne stvisi so sebahodnotenim a sebalcinnostou, ale aj
s niektorymi dimenziami osobnosti — svedomitostou, extraverziou, otvorenostou a negativne
s neurotizmom. Velmi zaujimavé zistenie z tohto vyskumu hovori o tom, ze pracovna skdsenost’
pozitivne suvisi s celkovou kariérovou adaptabilitou, pricom medzi Studentmi jestvuju rozdiely
v ramci kariérovej adaptability vzhladom na pracovnu skdsenost’ 1) medzi tymi, ktori pracuju a
tymi, ktori nemaju pracovné skusenosti, ale aj tymi, ktori sice maju pracovné skusenosti, ale
aktualne nepracujy; 2) medzi tymi, ktori maju pracovné skusenosti v ramci odboru a tymi, ktorf
ich maju mimo odboru (Bekova, 2015).

V zavere nasho prispevku sme ponukli odporucania: Odporucame sa dalej i na Slovensku
tymito témami (zamestnatelnost, zrucnosti pre riadenie kariéry, kariérova adaptabilita) nielen
vyskumne zaoberat. Vysokym skolam odporicame prispievat k rozvijaniu faktorov
zamestnatelnosti (napr. prostrednictvom zabezpecenia stazi, ¢i dobrovolnictva Studentov,
integrovanim do kurikula, ale napr. aj prostrednictvom sluzieb kariérovych centier) a hodnotit
zamestnatelnost’ Studentov a absolventov (pri hodnoteni zamestnatelnosti jasne stanovit
oblasti pre zlepsenie, napr. prostrednictvom interného longitudinalneho benchmarkingu, ktory
v priebehu ¢asu porovnava a hodnoti vysledky, t. j. zamestnatelnost, proti vstupom a procesu).
Dalej si myslime, Ze by bolo dobré na Slovensku podporit rozvoj rdmca zruénosti pre riadenie
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kariéry. Vyznam tohto rdmca podciarkuje aj vyhlasenie®® Ministerstva $kolstva, vedy, vyskumu
a Sportu, ktoré uviedlo, ze kariérova vychova sa na zakladnych a strednych Skolach stane
prierezovou témou, obsahom ktorej bude napriklad rozvoj zrucnosti ziakov pre riadenie
vlastnej kariéry. Nasledne odporucame pri tvorbe vzdelavacich programov rozvijajlcich
zruCnosti pre riadenie kariéry alebo pri nastavovani procesu kariérového ucenia v ramci
poradenstva, aby vychadzali z osvedcenych modelov DOTS a New DOTS. V zahranici neustale
narastda medzi vyskumnikmi zaujem o koncept kariérovej adaptability, odporicame
i slovenskym vyskumnikom, aby sa  zaoberali konceptom kariérovej adaptability, ako aj
overovanim Ucinnosti programov a intervencii, kedze kariérova adaptabilita je ddlezitd pre
riadenie osobného kariérového rozvoja a je 0soznd na meniacom sa trhu prace, mdze ulahdit
mladym ludom zvladnutie tranzicie na trh prace a dospelym kariérovu re-orientaciu a zmeny.
Myslime si, ze rozvoj karierovych kompetencii/ zrucnosti pre riadenie kariéry je klUcovy pre
vsetkych, ktori chcl sami riadit' svoju kariéru a byt spokojni a angazovani v praci a preto su
tieto kompetencie dolezité nielen pre kariéru, ale aj pre zamestnavatelov, kedZe spokojni
a angazovani zamestnanci podavaju v praci lepsie vykony.. Na zaver uz len dodame, Ze
poradenské sluzby dokazatelne podporuju cloveka v rozvoji vedomosti, zrucnosti (vratane
zrucnosti pre riadenie kariéry), ako aj motivacie (Hooley, Dodd, 2015). Pevne verime, Ze
poradenske sluzby a systém kariérového poradenstva sa budu na Slovensku nadalej rozvijat...

Zo zaverov z konferencie spracovanych doc. Lisou si este dovolime vytiahnut tie klUcové:

1) Zamestnavatelia na jednej strane povazuju u absolventov za najmenej ddlezité
skusenosti z praxe, na strane druhej by privitali u absolventov vacsiu ukotvenost
v realite a zrealnenie ocakavani, ako aj zrealnenie pohladu na vlastné sposobilosti
a kompetencie. Studenti si viak suroviiou svojich spdsobilosti a kompetencif
spokojnejsi, nez zamestnavatelia...

2) Dolezitost a zaroven chybajuca kvalita vybranych spdsobilosti u absolventov a
vseobecne u zamestnancov z pohladu zamestnavatelov, ako napr. tychto: timova préaca,
angazovanost a ochota urobit nieCo navyse, pravdovravnost a integrita.

3) Rozvoj kariérovych zrucnosti u absolventov ma Siroku podporu v strategickych
dokumentoch EU, pricom niektoré odporucania sa dostali aj do legislativy SR (napr.
Zakon ¢. 55/2017 Z. z. o Statnej sluzbe). Celkovo je vsak zodpovednost za rozvoj
kariérovych zrucnosti absolventov a Studentov na Slovensku prenesena na plecia
zamestnavatelov a vysokych skal.

4) Nastroje pre diagnostiku kariérovych zrucnosti na Slovensku su vedecky overené
a primerané na pouzitie, avsak povedomie a dopyt po nich je nizky, ato najma
z dévodu zataZenosti VS pedagdgov, ktorym chyba priestor a podpora na propagaciu
vystupov pouzitelnych v praxi.

* http://skolskyservis.teraz.sk/skolstvo/msvvas-karierova-vychova-sa-na-sk/40431-clanok.html
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SPOLUPRACA S RODINOU V KARIEROVOM PORADENSTVE,
SPRAVA Z DVOCH ODBORNYCH PODUJATI.

Maria Jassova, Euroguidance Slovensko

Zapajanie rodicov do kariérového poradenstva je téma, ktord rezonuje napriec eurdpskymi
krajinami. Hoci pritomnost rodi¢ov pri kariérovom vyvine ich deti bola vzdy nepopieratelna,
venovalo sa ich pésobeniu prekvapujuco malo pozornosti vzhladom k vyznamnej ulohe, ktoru
pri rozhodovani svojich deti hraju. Ked' vsak chceme poctivo pristupovat ku kariérovému vyvinu
deti, rodicov z tejto diskusie nemdzeme vynechat.

Z vyjadreni mnohych poradcov sa da vyrozumiet, Ze moznou prekazkou spoluprace s rodicmi
byva vzajomny nesulad pristupu, postojov a ocakavani tychto dvoch skupin. Casto pre
poradcov nie je jednoduché naladit sa na sposoby, akymi komunikuju rodicia s ucitelmi,
poradcami i s vlastnymi detmi, pochopit, ako nazeraju na ich kariérové potreby, a nasledne
spolocne s nimi pracovat na najefektivnejsom spdsobe sprevadzania deti. Vstup rodicov do
rozhodovacieho procesu je casto vnimany rusivo — su prilis angazovani, alebo naopak
nemotivovani, s prili$ jasnou predstavou o buducnosti svojich deti, alebo bez zaujmu o ich
rozvoj a podobne. Bez ohladu na odliSnosti, rodicia su legitimnymi zainteresovanymi stranami
v procese kariérového poradenstva a je potrebné ich v nom prijat. Postoj rodicov ku Skole,
ucitelom ¢i poradcom moézu ovplyviovat najréznejsie faktory. Spomienky na vlastnd skolskd
dochadzku, zazitky z rodicovskych zdruzeni pri svojich detoch a celkova skisenost so skolskym
systémom urcuju, Ci rodicia prichadzaju otvoreni spolupraci alebo v odpore a s oCakavanim
konfrontacie. Je na poradcoch ako na odbornikoch, aby dokazali najst model komunikacie,
ktorym si rodicov k spolupraci ziskaju.

Prave rézne angazujuce sposoby a efektivne nastroje komunikacie na ulahcenie kontaktu medzi
poradcom a rodi¢mi boli dolezitou témou dvoch podujati, ktoré sa zapojeniu rodiny a rodicov
do kariérového poradenstve venovali. V priebehu necelych troch tyzdnhov sa konal seminar
slovenského centra Euroguidance s lektorkou Helenou Kostalovou ,Skola a rodina — sme na
jednej lodi” (29. 5.) a konferencia ,Spoluprace pro budoucnost” (13. 6.), ktord organizovalo
brnianske centrum Vzdélavani vSéem. Na oboch stretnutiach sa poradcovia zhodli na
nevyhnutnosti pracovat na téme karierového vyvinu v kontexte rodiny.

Prvy spominany seminar bol uréeny primarne pre kariérovych poradcov pésobiacich v sektore
skolstva, téma vsak zaujala iporadcov zuradov prace, ktori sa chcd viac venovat
preventivnemu poradenstvu na Skolach. Helena Kostalova na seminari predstavila zaklady
nenasilnej komunikacie a venovala sa cviceniam a rieSeniam situacii, ktoré sa mézu vyskytnut
ako v kontakte rodi¢ — kariérovy poradca, tak iv inych vztahoch dvoch ludi s réznymi cielmi
a zaujmami.

Ako som vysSie spominala, jednym zo zdrojov nedorozumeni byvaju rézne ocakavania
a postoje Ucastnikov kariérového poradenstva. Preto jedno cvicenie workshopu bolo zamerané

79



Kariérové poradenstvo v tedrii a praxi (2018, Cislo 13)

na mapovanie cielov — poradcu, Skoly a rodicov v oblasti kariéroveho poradenstva a ich suladu,
resp. nesuladu. Rodicov mdze k vyberu skoly pre ich dieta viest snaha ojeho financné
zabezpelenie, nasledna fyzicky nendro¢nd praca, istota zamestnania, napifianie vlastnych
predstav atd. Institlcia a poradcovia pdsobiaci v nej mézu mat' tiez rézne pohlady na to, ¢o je
ich cielom smerom ku klientovi — napr. zvySovanie poctu deti zapojenych do dualneho
vzdelavania, vedenie deti k realistickému zhodnoteniu svojich schopnosti alebo povzbudenie
k vy$sim ambiciam a naplneniu ich snov. Ak sa dostava poradca do sporu sinymi (aj
nepriamymi) Ucastnikmi kariérového poradenstva, je déleZité si to uvedomit a sformulovat tieto
rozdiely, ¢o samo o sebe modze viest' k zvyseniu pochopenia vodi ostatnym zainteresovanym.
Okrem nesuladu v cieloch mdze byt problém aj v spdsobe, akym su tieto ciele komunikované.
Casto riedenie, ktoré by sme inak prijali, méZeme ignorovat, ak ndm ho niekto posunie
sposobom, ktory nam nevyhovuje. Lektorka preto blizSie predstavila rozne typy osobnosti a
ako naplfiat ich potreby v komunikacii. Uvedomenie si réznorodosti oc¢akéavani a narokov zo
strany nasich partnerov v komunikacii nam pomaha preformulovat nase poziadavky i navrhy
tak, aby boli prijatelnejsie a zaujimavejsie pre druhd stranu.

Lektorka tiez na konkrétnych prikladoch vysvetlila principy nenasilnej komunikacie a jej vyuzitie
v praxi. Ucastnici si vyskusali, vychadzajic zo svojich skisenosti, ako sa zbavovat' vlastnych
predsudkov, domnienok a sudov a ako sa divat na narocné ci konfliktné situacie nezaujatym
pohladom. Pomd&ckou pri narocnych situaciach je predstavit' si, ze je situacia nahravana na
kameru, a my ju sledujeme ako pozorovatelia a divame sa len na konkretne deje, ktoré sa
odohravaju, bez ich hodnotenia. Lektorka upriamila pozornost aj na to, aké dolezité je
vyjadrovat’ svoje pocity a potreby tak, aby sme pre nasich komunikacnych partnerov boli
Citatelni. Hoci Ziadna z vysSie zmienenych komunikacnych stratégii nie je nevyhnutne receptom
na zahladenie rozporov ¢i konecné najdenie rieSenia, otvorenie sa v komunikacii vytvara
minimalne zakladni podmienku pre spolo¢nd dohodu. Nenasilni komunikaciu a rozvijanie
empatie mdzeme vyuZit' nielen v komunikacii s klientmi, ¢i uz rodicmi alebo Ziakmi, ale
i s kolegami a vobec so vsetkymi, s ktorymi prichadzame do blizSieho vztahu.

Podobny pristup k rieSeniu komunikacnych problémov ponukol na konferencii ,Spoluprace pro
budoucnost” Lukas Vlcek, kariérovy poradca z informacno vzdelavacieho strediska Infokariéra
z Plzne. Vo svojom workshope sa venoval téme zodpovednosti a hranic v kariérovom
poradenstve; hovoril o moci, ktora je pritomna vo vztahu poradca — klient a rodi¢ — dieta.
Predstavil tiez principy Cistej komunikacie podla Thomasa Gordona. Komunikacny postup, ktory
odporucaju Vicek aj Kostalova, su nesudiace vyroky, ktorymi sa snazime situaciu len opisat’ bez
pripisovania hodnotenia dobré/zlé, pozitivne/negativne. Obidvaja pouzivaji metaforu
fotografie alebo kamery — situaciu, ktora nam prekaza, alebo v nas vyvolava negativnu emaociu,
si mame v mysli ,odfotit” & ,natocit” a nasledne ju iba slovami opisovat bez pridavania
hodnotiacich sidov (namiesto ,zas si nahnevany” povedat’ ,ked si prisiel do miestnosti, buchol
si dverami”). Délezité je tiez v komunikacii pouzivat' ,ja" vyroky, do ktorych zahrnieme to, ako
na nas dana situacia posobi. Dalsou ddleZitou zlozkou takejto komunikécie s emécie. Aby sme
v komunikacii posobili autenticky a aby sme vyjadrili dopad, aky na nas dana situacia ma, je
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nevyhnutné druhej strane v komunikacii opisat’ svoje emdcie. Poslednou zlozkou vyjadrenia ma
byt opisanie doésledku, ktoré na mna dané okolnosti maju. Lukad$ Vicek predstavil este
Gordonove okno komunikacie, v ktorom sa definuje priestor konfliktu — ¢i ide o problém, ktory
pocituju obe strany, ¢i ide o bezproblémovld zdénu, alebo ma problém len jeden zo
zUcCastnenych v komunikéacii. Podla toho, ako sme si priestor konfliktu zadefinovali, musime
pouzivat rézne komunikacné stratégie a zrucnosti na zvladanie tohto konfliktu. Taktiez sme sa
spolo¢ne vo workshope pozreli na neefektivne spdsoby komunikacie (napr. nariadovanie,
varovanie, moralizovanie, rady, chvalenie, vysmech a pod.).

Lukas Vlcek predstavil svoje chapanie spoluprace s rodinou v kariérovom poradenstve aj
v prezentacii s nazvom ,Volba vzdelavacej cesty a rodicia”. Napriek nezastupitelnej role, ktoru
hraju pri volbach svojich deti, dostavaju rodic¢ia v tomto procese minimalnu pozornost
a podporu. Skvelym sp6sobom, ako porozumiet potrebam rodiCov vtomto procese, je
predstavit' si konkrétne situacie a konkrétnych rodicov, s akymi otazkami sa boria a ¢im sa
pocity, tuzby a pod. sa zapajaju do ich rozhodovania. Hlavnou ulohou poradcu v pripade, ze
komunikacia medzi rodicmi a detmi viazne, je byt sprostredkovatelom medzi nimi, ngjst pre
nich spolocny bod, z ktorého mdZu vychadzat. Poradca ma Ziakovi zabezpeclit objektivne
informacie o trhu prace, strednych a vysokych skolach; ma s nim pracovat na otézkach kto som,
Co viem, ¢o mi ide, ¢o chcem a nechcem robit. A nasledne tieto dve informacné linie prepojit,
aby z nich vzislo u Ziaka rozhodnutie, za ktorym si bude moct’ stat' a obhajit si ho pred sebou
i pred rodicom a dalSimi aktérmi v rozhodovani. Pre rodiCcov by mal kariéerovy poradca
zabezpecit' rovnako objektivne data o moznostiach, ktoré ich dieta ma, a pripadne korigovat
niektoré ich predstavy, ktoré vznikli na zaklade spomienok, informacii z druhej ruky atd. Pre
rodica a dieta spolu by mal kariérovy poradca poskytnut predovsetkym priestor pre spolocnu
komunikéaciu a ukazat im sposoby, ako spolu komunikovat tak, aby si vychadzali v Ustrety.

Pri hladani moznosti spoluprace s rodinou sa casto prispevky odbornikov odklanali od
konkrétnych napadov ako zapojit' rodicov a smerovali skér ku komplexnejsim Uvaham o
rodiCovstve a vychove vSeobecne. Aky spbsob vychovy privedie deti/mladych [udi
k samostatnému, adekvatnemu a realistickému vyberu skol, resp. povolania? Akd mieru
zachovat pri podpore slobody dietata a ako ho zaroven viest k zodpovednosti, samostatnosti,
ale tiez k sebapoznaniu, realistickému odhadu vlastnych schopnosti? Andrea Csirke (Sdruzeni
pro kariérové poradenstvi a kariérovy rozvoj) vo svojom prispevku spomenula, Ze podfa jej
sklsenosti dnesni Ziaci Casto nie su pripraveni na velké rozhodnutie, akym je vyber
skoly/povolania. Dévodom tejto nepripravenosti byva casto strach z rozhodnutia, ktoré
pokladaju za velmi zasadné; nedostatocné informacie (o sebe, svete prace, vzdelavacom
systéme atd'); Casta je aj nizka motivacia Ci konflikty — vnatorné alebo s rodi¢mi, ktoré blokuju
rozhodnutia. Opéatovne tiez potvrdzovala vyznam vplyvu, ktory maju rodicia na svoje deti pri
vybere stredoskolského studia. Svoje tvrdenia podlozila vedeckymi vyskumami doc. PhDr. Petra
Hlada, Ph.D., z Ceskej republiky, ako i zahrani¢nymi pracami. Zaujimavé je, aku dolezitd rolu
pritom zohrava socioekonomicky status rodiCov deti. Plati rovnica, ze ¢im vysSie vzdelanie
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dosiahli rodicia, tym maju vacsie ocCakavania tykajuce sa vzdelania svojich deti, atak im
nechavaju mensi priestor na vlastnu volbu. Automaticky totiz predpokladaju, ze vyssie vzdelanie
znamena vyssiu mieru Stastia. Paradoxne tak rodicia, ktori si zelaju pre svoje deti ,len to
najlepsie”, obmedzuju ich autondmiu v rozhodovani. Ako a preco, naopak, detom dopriat
dostatok slobody pri vybere, vysvetlovala A. Csirke vychadzajuc z konceptov humanistickej
psycholégie (A. H. Maslow, C. R. Rogers) aich vplyvu na kariérové poradenstvo (socialno-
kognitivna kariérova tedria — Lent, Brown, Hackett; sociodynamické poradenstvo — R. V. Peavy;
narativny pristup — M. White, D. Epson; kariérovy management — B.Law, A. G. Watts, P. Herriott,
C. Pemberton). Tieto pristupy vsetky podporuju samostatnost a vkladaju do jednotlivca ddvery,
Ze s dostatocnymi informaciami, podporou a dbverou vo vlastné schopnosti sa dokazu
rozhodovat bez priameho zasahovania druhych osob.

Petr Chalus z Ceskeho Euroguidance centra predstavil sposoby, akymi sa s rodicmi pracuje
v roznych eurépskych krajinach. Kariéroveé dilemy, ktoré pouZzivaju v ramci vyskumného projektu
v Portugalsku, boli predstavené aj na Cross Border seminari na jesen 2017 v Belehrade (stru¢nu
spravu o tomto spdsobe prace najdete v ¢clanku o Cross Border Seminari v predchadzajicom
Cisle Casopisu Kariérové poradenstvo v tedrii a praxi 2017/6, ¢. 12). Francuzsky priklad dobrej
praxe je online podpora pre rodicov. Na stranke www.onisep.fr je sekcia venovana Specialne
rodicom, kde su im vysvetlené rozne typy skdl a potencialne vzdelavacie cesty v deviatich
jazykoch. Daldi priklad pochadza z Ddnska — ide o diétanéné poradenstvo (eGuidance), ktoré
vyuziva predovsetkym online prostredie (facebook, chat, webinare, e-mail), ale odohréava sa
i prostrednictvom textovych sprav a telefonatov. Toto poradenstvo je dostupné od roku 2011
pre vietkych obcanov 7 dni v tyzdni, od rana do vecera. Specialne je zamerané na mladych ludf
aich rodi¢ov, aby sa dostali k nestrannym informacidm a poradenstvu. Podla skusenosti
z Danska rodicia najcastejsie vyuzivaju telefonické poradenstvo. Litovské Euroguidance centrum
ponuka na svojej stranke viaceré samoobsluzné nastroje a testy, pricom jeden z nich je urceny
priamo rodicom. Ide o sériu obrazkov a otazok, z ktorych si rodi¢ vybera odpoved, ktora najviac
zodpoveda jeho $tylu rodi¢ovstva. Ulohou testu je predovietkym upriamit pozornost rodi¢ov
na rézne témy slvisiace skariérovym vyvinom ich dietata. /rsko ma webovi stranku
www.qualifax.ie — narodnd databazu, uréenu pre vsetkych so zaujmom o vzdelavanie, kde sa

nachadza i sekcia urena pre rodicov a rodinu. Stranka ma za ciel podporit’ jednotlivcov
kazdého veku a s akymkolvek vzdelanim pri informovanych a sebavedomych kariérovych
volbach.

Ako host z Madarska vystupil Flirész Istvan z Centra odborného vzdelavania zdruzujiceho
devat odbornych $k&l z mesta Székesfehérvar. Pomenoval niekolko zékladnych problémoy,
s ktorymi sa v kariérovom poradenstve stretava, napr. negativny postoj mladych [udi k praci,
s ktorym prichadzaju z domovov, ¢i masové nabory na stredné odborné Skoly, ktoré nasledne
do skdl pritiahnu nemotivovanych ziakov ati predcasne ukoncuju studium bez ziskania
kvalifikacie. Samosprava mesta Székesfehérvar sa snazi tieto javy napravat podporou
kariérovéeho poradenstva s cielom prepajat cloveka ajeho individualne silné stranky
s poziadavkami spolocCnosti. Pri kariérovom poradenstve vyuZivaju informacno-komunikacné
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technoldgie a pocitacové hry, ktoré pokladaju za lahko prijatelné pre mladych [udi. Kariérove
poradenstvo totiz nechcl prezentovat’ ako dalSiu povinnost, ale skér ako dlhodoby proces,
ktory sa mdze nastartovat’ prave vo forme zabavy, ktora zvySuje zapojenie a motivaciu Ziakov.
Okrem online nastrojov vyuZzivaju aj stolovu hru, ktorej nazov vo volnom preklade je ,Hor sa na
kariéru”. Existuje vo verzii pre zakladné aj pre stredné skoly. Cielom hry je zaujat’ hraca/zZiaka
natolko, aby mal sdm chut pokracovat' v skimani svojich kariérovych moznosti a vybral si bud
individualne stretnutie s poradcom, alebo aspon online nastroj, ktory je priamo prepojeny
s touto stolovou hrou. Hra je inSpirovana znamou spolocenskou hrou Monopoly a témy, ktoré
sa v hre skimaju, su napr. preferencie pracovného prostredia a pracovnych uloh, znalosti,
hodnoty a pod.

Pohlad zo Slovenska zastupovala predsednicka Asociacie vychovnych poradcov Mgr. Alzbeta
Stofkova Dianovska. V prispevku s nazvom ,Volba povolania je v rukdch celej rodiny”
predstavila obsah kariérovej vychovy pre jednotlivé rocniky zakladnej skoly — ¢o by mal Ziak
vediet, chapat a k comu by mal byt vedeny. Délezitym vysledkom kariérovej vychovy by malo
byt prevzatie zodpovednosti za vlastny kariérovy rozvoj, ¢o je na dneSnom trhu prace
nevyhnutnostou. Aby dokazali Ziaci robit' samostatné a zodpovedné rozhodnutia, potrebuju
relevantné a realistické informéacie o sebe, o trhu prace, svojich moznostiach a obmedzeniach
a pod. Opat zaznelo, ze rodicia zohravaju v rozhodovani svojich deti klticovu rolu. Z vyskumov
P. Hlada spomenula prednasajuca rodicovske stratégie pri kariérovych volbach — od uplnej
slobody a akceptacie vyberu dietata po autoritativne rozhodovanie za svoje dieta. Pre
poradcov je dblezité poznat stratégie rodiCov aich pohlad na svet prace atoto poznanie
vyuzivat pri poradenskom procese.

Obe odborné podujatia potvrdili trend respektovania Ulohy rodicov v kariérovom rozvoji deti.
Postoje rodicov k préaci, ale i sp6sob vedenia a vychovy vyznamne vplyvaju na rozhodovanie,
nehovoriac oich priamom vstupovani do procesu vyberu Skoly ¢i povolania. Vacsina
pritomnych odbornikov sa zameriavala na hladanie efektivnej komunikacie s rodi¢mi, na
sposoby, ako sa s nimi a detmi nedostavat do zbytocnych konfliktov, ale naopak, nachadzat
spoloc¢ny priestor veduci k dohode. Mensi priestor mali konkrétne iniciativy, ktoré by priamo
ilustrovali, ako zapajat a angazovat rodicov do procesu kariérovej vychovy aktivnym spésobom.

Vsetky prezentacie z brnianského podujatia najdete na adrese: https://vzdelavanivsem.cz/novinky/420-

konference-spoluprace-pro-budoucnost-materialy-ke-stazeni.
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KONFERENCE ,GUIDANCE AND DIGITAL TRANSFORMATION"

Kamila Bolfova, Info Kariéra Plzen
Markéta Rolincova, Kariérni centrum Masarykovy univerzity

PARIZ, 8. 6. 2018. Celou konferenci se neslo klicové slovo orientace. Orientace ve svété
informaci, orientace v moznostech, kudy vést svoji kariéru, orientace ve zplsobech, jak dojit
k takovému nebo jinému povolani... Orientace jako nezbytny predpoklad pro fizeni kariéry.
Z&kladni otazky, které fecnici kladli: ,Jak moderni technologie mlze napomoci orientaci
studentl (i dospélych) v jejich kariére?”

V dobé okamzitého pfistupu k informacim, v dobé boomu socialnich medii a intenzity
komunikace ve virtualnim svété vyvstava zakladni dilema: moznosti virtualniho svéta vs. role
osobni interakce.

Jsou moderni technologie dostatecnym a vhodnym nastrojem k orientaci?

Jaka mUze byt interakce mezi ¢lovekem a robotem? Jaké je misto nelidského/robotického prvku
v kariérovém poradenstvi? Jaka je potom role kariéroveho poradce?

Konference pfinasela velké spektrum nézord a otdzek. Recnici nebyli jednotni a k jednotlivym
otadzkam pfistupovali z rliznych dUrovni a bez jednotnych zavérd. Konference byla predevsim
prostorem nad tématem se zamyslet.

Jako Uvodni recnik se predstavil Gaston Leclerc, prezident AQISEP v Quebecku. Predstavil tak
kanadsky pohled na véc. Mluvil o tom, Ze v Quebecku povinné zavedli na skolach tzv. profesni
orientaci. Chtéji tak pomoc mladym, aby uméli délat volby, ale se uméli rozhodovat v dneSnim
nepfeberném mnozstvi moznosti. Zminil i par zajimavych cisel, napf. 46 — 54 % profesi bude
v roce 2030 automatizovanych a digitalizovanych, 85 % profesi, které budou existovat v roce
2030, jesté neexistuje. On sam jako profesionalni kariérni poradce tvrdi, ze éra digitalizace je
pro tuto profesi tézka. Na to hned oponoval v prvnim kulatém stolu prvni fecnik Tom Stauton
z Univerzity v Derby (Velka Britanie), ktery nevidi digitalni nastroje jako nepfitele, naopak vzdy
tvrdi, Ze je nejdllezitéjsi kdo za nastroji stoji, kdo je uvadi v Zivot a pini je informacemi.
Digitalizaci chape jako pozitivni i z toho hlediska, ze umoznuje velké mnozstvi moznosti
vzdélavani, kdezto dfive ve vzdélavani odehravalo jen ve skole. www.derby.ac.uk/staff/tom-

staunton/

Victoria Johnson z Australie, ktera je narodnim manazerem pro vzdélavaci sluzbu, pfidala

australskou perspektivu. Zminila, Ze az 90 % studentd pouziva k orientaci na trhu prace online

vevs

jak australské narodni CV, tak dalsi nastroje. Také zde déti vyucuji kariérnimu vzdélani uz od 7
let. Ukolem poradcil je podporovat v lidech schopnost rychle se adaptovat a umét nakladat
s novymi technologiemi.
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Rens van der Vorst aneb digitalphilosopher z Holandska vystoupil pomoci videa a predstavil
projekt www.quantifystudent.nl — projekt, skze ktery je sbirano mnoho dat o zivoteé studenta
(kolik hodin se uci, kolik ma spanku, jak dlouho se soustredi apod.) tak, aby tyto data mohla

vést k zavérlim, které pomohou dalsim studentl v efektivnéjsim studiu.

Lidé z vladnich instituci obecné postupné predstavili ve strucnosti systémy, které by
studentim/rodicim/zajemcim mohly prinést lepsi orientaci v jejich kariéfe (Australie
www.myfuture.edu.au, Némecko  www.accenture.com/us-en/success-bundesagentur-fuer-

arbeit) a které se snazi postupné uvadét do zivota. Prezentovali se i tvlrci specifickych
virtualnich nastroji (napf. Holandsko www.quantifiedstudent.nl). Francie pfedstavila platformu

ONISEP www.monorientationenligne.fr, ktera funguje od roku 2015 a napomaha orientaci

studentl/rodicl a je k dispozici 24/7.

Da se fici, ze shoda panovala v tom, ze lidsky faktor je v orientaci nezbytny. Jeho nezbytnost
byla ale vnimana také velmi rozdilné. Role kariérového poradce jako ,experta na orientaci
v mofi informaci rdzné kvality” a tady se objevovalo oznaceni ,orientation expert” nebo jako
Jlidsky prvek schopny osobni lidské komunikace, at’ uz skrze technologie typu chat, telefon, e-
mail nebo osobné”. Shoda panovala pak i v tom, Ze od Kanady, pres Austrélii az po Némecko i
Francii Celi vzdélavaci systém nedostatku takovych poradct (i kdyz bez jasného vymezeni, jak je
role poradce vymezena).

Kanadsky zastupce i australskd Ucastnice deklarovali potfebu pfinést dovednost orientace
prarezové uz do vyuky jednotlivych predmétl vzdélavaciho systému. Reakci, se kterou se napf.
v Kanadé setkavaji, je odpor uciteld byt v roli téch, kdo méa pfinaset kromé obsahu predmétl
jesté i sirsi orientaci v tématu. Z dosavadnich zkusenosti vyplyva, Ze ucitelé se brani tomu byt
odborniky na ,orientaci” — nemaji jistotu ve znalosti trhu prace a jeho vyvoje.

Ve spojeni s modernimi technologiemi vyvstavaly i filozofické otazky, které zasahuji oblast
kariérového poradenstvi. Na jedné strané se objevila otazka: Jak vyuzit on-line nastroje k tomu,
aby si lidé byli schopni pomoci sami (i za pfispéni robotl/modernich aplikaci/technologii ?) a
Kde je hranice mezi lidskym a ne-lidskym/robotickym partnerem?

Na druhé strané se objevovaly otazky typu: Jaka je role lidského faktoru a jaka je role kontaktu
tvafi v tvar s poradcem? Je to ten, kdo napomaha orientaci v informacich, nebo je to lidsky
kontakt, ktery prinasi spolutvorbu a akceleraci vlastni touhy/motivace zorientovat se a najit své
misto v soucasném svéte? Jak jsme schopni zajistit ,dobrou” orientaci v informacich dostupnych
ve virtudlnim svété? Jaké naroky stanovime pro poradce, ktefi by méli byt ,odborniky” na
orientaci ve svété informaci soucasného svéta? Je to prlfezova zalezitost vzdeélavani? Jak
potom vyucovat pedagogy ke schopnosti orientovat se a tuto dovednost uplathovat prifezoveé
ve vzdélavani?

Cela konference se nesla v duchu nékolika premis:

1. NasSe kariéra a jeji fizeni je zavislé na schopnosti orientovat se v mnozstvi vnejsich informaci.
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2. Je to natolik obtizny Ukol, Ze je nezbytné, aby byli lidsti prdvodci, ktefi budou schopni
prinaset relevantni a adekvatni informace. Viz Usili v Némecku, Francii vytvorit webovy portal,
ktery bude poskytovat data (extrémné zabezpecena), aby se (nejen) studenti mohli zorientovat
na jednom misté v zaplavé moznosti a informaci, kudy dal a kam na své cesté. | s vyuzitim
konzultaci po chatu, telefonu, e-mailu, kde figuruje lidsky faktor.

Z mého osobniho pohledu (Kamila Bolfova) dochazelo k opomijeni roviny, ktera méni pohled
na vyse zminéné premisy. Roviny, ktera neni o informacich a je nedilnou soucasti naseho
rozhodovani a orientace ve svéte. Digitalni svét a jeho nastroje nam mocné zasahuji (pozitivné i
negativne) do naseho vnimani svéta a schopnosti orientace, ale troufam si tvrdit, ze ne vice nez
nase osobni historie, vliv rodiny, kulturni ocekavani, aktudlni hodnoty nejblizsich i
celospolecenské hodnoty, priority vzdelavaciho systému stejné jako nase touhy, prani, sny i
nase individualni reakce na vyzvy 21. stoleti jako napf. smutek nad mnozstvim plastli v oceadnu
nebo nedostatek (kvalitni) pitné vody nebo rozpad vice nez 50 % rodin, ve kterych vyrUstaji
soucasné deti. Na digitalizaci a orientaci se v informacich a mozZnostech nelze podle mého
nazoru nahlizet bez uvédomeéni vlivu i vyse zminénych faktord.

Neni stejné tak potfeba byt doprovazen osobné lidmi, ktefi reagovali na svoje vnitini silna
volani, potfeby a reagovali na vnitini osobni situaci navzdory neexistenci cesta a informaci a
presto takovou cestou sami prochazeji nebo prosli?

A nejsou ony vyzvy 21. stoleti volanim vice po zméné mysleni a uchopeni jejich reseni
s modernimi technologiemi jako pouhymi nastroji k nécemu, co je tfeba objevit a vnimat smysl
takového smerovani?

Vyvoj technologie jde svym velmi rychlym tempem dopredu, ale i skrze Usta nékterych fecnikd
padly otazky, zda je tento vyvoj lidského druhu na nas nezavisly a nevyhnutelny? Nakolik se
technologii nechame urcovat? Nakolik ji vyuzijeme k Zivotu? Jsme jako lidsky druh, ktery je
schopen vyvijet roboty a technologie, které prebiraji vice nez polovinu dosavadnich pracovnich
pozic, schopni sebereflexe a uvédomeéni pro¢ se tomu tak déje ? Cast z téchto otézek prinaela
Daniela Cerqui, antropolozka z francouzské univerzity v Lausanne, ktera se vénuje empirickému
vyzkumu lidi vyvijejicich technologie v oblastech robotiky, umélé inteligence nebo obecné
moderni technologie. http: www.people.unil.ch/danielaserqui/

Z jejich Ust zaznivala i kritika a tvrzeni, Ze ztracime jako spolec¢nost schopnost kolektivné
fungovat bez technologii a bez technologii byt pospolu, coz bylo vitané uvédomeéni i protivaha
vetsine prispevkd.

86


http://www.people.unil.ch/danielaserqui/

Zbornik z konferencie

KARIEROVE
PORADENSTVI

vV menicim se svete

Praha, 10.-11.11.2017




Kariérové poradenstvo v tedrii a praxi (2018, Cislo 13)

Recenze: Mgr. Lenka Hlouskova, Ph.D., PhDr. Martin Kopecky, Ph.D., Doc. PhDr. Blandina
Sramova, PhD.

Centrum Euroguidance CZ, 2018

euro | guidance

88



Kariérové poradenstvo v tedrii a praxi (2018, Cislo 13)

PREDMLUVA

Soubor textd je jednim z vystupl mezinarodni konference ,Kariérové poradenstvi v ménicim se
svete”, ktera se konala ve dnech 10. a 11. listopadu 2017 na Filozofické fakulté Univerzity Karlovy
v Praze. Konference pod zaititou MSMT byla organizovana Centrem Euroguidance v Ceské
republice, Domem zahranicni spoluprace ve spolupréaci s Katedrou andragogiky a personalniho
rizeni Filozofické fakulty Univerzity Karlovy. Konference Uspésné navazala na predchozi rocnik,
ktery probéhl ve spolupraci s FF MU v Brné. Zameéfila se na vyznam kariérového poradenstvi a
na podporu kariéroveho rozvoje jednotlivce v kontextu zmen ve spolecnosti, jejim cilem bylo

prispét k odbornému rozvoji kariérového poradenstvi a k jeho profesionalizaci, podpofit teorii,

vyzkum a odbornou diskuzi praktikd a verejnosti.

Kariérové poradenstvi a podpora kariérového rozvoje jsou v souvislosti se zménami podoby
prace, s pozadavky na pracovni i osobni flexibilitu a kompetenci fidit svij rozvoj a vzdélavani i
vlastni kariéru stale vyznamnegjsi. Pozornost vyzaduji systém kariérového poradenstvi na narodni
a mezinarodni Urovni, promény a trendy kariérového poradenstvi, rlizné cilové skupiny a
problémy kariérového poradenstvi. Kariérové poradenstvi by se mélo stat dostupné vsem
obcantiim v kazdém véku a v rlznych Zivotnich situacich, a to jako sluzba pomahajici rozpoznat

a mobilizovat osobnostni a profesni potencial a objevovat nové kariérni moznosti.

V prabéhu konference byly predneseny Uvodni plenarni prednasky, prezentace probihaly
v paralelnich sekcich (Vzdeélavani a poradenstvi, Objevy, Kariéra, Evropské inspirace, Inovace,
Reflexe, Vyzvy, Horizonty, Kompetence, Nové generace), konalo se symposium — diskuze pro
vsechny Ucastniky konference —, predneseny byly zaveérecné plenarni prednasky. Prispévky se
zameérovaly na politiku kariérového poradenstvi na narodni a mezinarodni Urovni, na promeény
karieroveho poradenstvi ve spolecnosti 4.0, na souvislosti mezi soucasnymi koncepcemi kariéry
a poradenstvim, rdzné cilové skupiny ve vztahu ke kariérovému poradenstvi, na souvislosti
starnuti  populace, kariérové kompetence, fizeni kariéry, harmonizaci pracovniho a
mimopracovniho Zivota, profesionalizaci a vzdélavani kariérovych poradc apod. Reflektovany
byly rlzné vyznamy kariéry v souCasném svéte, role kariérového poradenstvi v podpore
ekonomického rlstu a socialni stability, aktualni koncepty poradenstvi, jeho pedagogické a

psychologické kontexty apod. Prispévky prezentovaly vysledky vyzkumd a projektd, zkuSenosti
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z poradenské praxe a ze vzdélavani kariérovych poradcd. Konference byla prostorem pro

sdileni a diskuzi odbornikd, praktik( i vefejnosti.

Tento soubor text( pfipravenych casti vystupujicich Gcastnikl reprezentuje Sifi kariérového
poradenstvi, jeho interdisciplinarni rozmér, tematickou pestrost a rdznorodost skupin, kterych
se problematika kariérového poradenstvi dotyka. Dalsim vystupem konference jsou
videonahravky vystoupeni hlavnich fecnikll a prehled anotaci vSech prezentovanych pfispévki
v plénu i sekcich, dostupné spolecne s dalsimi informacemi o vsech rocnicich na strance

www.konferencekp.cz.

Renata Kocianova
(Katedra andragogiky a personalniho fizeni Filozofické fakulty Univerzity Karlovy)

Petr Chalus
(Centrum Euroguidance v CR, Dim zahrani¢ni spolupréace)
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FOREWORD

This collection of texts is one of the outcomes produced at the international conference entitled
“Career Guidance in a Changing World", which was held at the Faculty of Arts, Charles
University in Prague, on 10 and 11 November 2017. The conference, which was held under the
auspices of the Czech Ministry of Education, Youth and Sports, was jointly organized by the
Euroguidance Centre in the Czech Republic, the Centre for International Cooperation in
Education, and the Department of Adult Education and Personnel Management at the Faculty
of Arts, Charles University in Prague. The conference followed up the successful previous
edition, which was held in cooperation with the Faculty of Arts at Masaryk University in Brno.
The conference explored the importance of career guidance and support for an individual’s
career development within the context of societal changes; the main aims of the conference
were to help facilitate the professional development of career counselling and increase its
professionalization, and to support theory, research and a professional dialogue between
experts and the public.

Career guidance and career development support have been playing an increasingly important
role in relation to the changing forms of work, the requirements in respect of work and
personal flexibility, the ability to control one’s own development and education, and the ability
to manage one’s career. Attention must be paid to career guidance systems at the national and
international levels, career guidance changes and trends, different target groups and issues
related to career guidance. Career guidance should be available to all citizens of all ages and in
different life situations as a service that helps them to recognize and mobilize both their
personality traits and professional potential in order to discover new career options.

At the conference, opening plenary sessions were delivered, followed by presentations in nine
different areas (Education and Guidance, Discoveries, Careers, European Inspiration, Innovation,
Reflections, Challenges, Horizons, Skills, The New Generation); a symposium was held in the
form of a discussion involving all conference attendees, and finally, closing plenary sessions
were delivered. Conference papers focused on several things: career guidance policy at the
national and international levels, changes to career guidance in society 4.0, connections to the
current career and career guidance policies, different target groups in relation to career
guidance, the aging population, career competence, career management, work/life balance, the
professionalization and training of career counsellors, etc. Different meanings of career in the
current world, the role of career guidance to support economic growth and social stability,
current guidance policies and their educational and psychological contexts, etc. were reflected
upon. The papers presented the results obtained from research and projects, experience from
guidance in practice and training of career counsellors. The conference offered the opportunity
to share and exchange knowledge and information and served as a platform for discussions
among experts, practitioners and the public.
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The present collection of texts was prepared by some of the speakers. It represents the wide
scope of career guidance, its interdisciplinary dimensions, the variety of topics and groups that
are connected with career guidance. Other outputs of the conference included video
recordings of the main speakers and an overview of annotations of all presented papers and
sections, which, together with other information about all conference editions, are available at
www.konferencekp.cz/en

Renata Kocianova
(Department of Adult Education and Personnel Management, the Faculty of Arts, Charles
University in Prague)

Petr Chalus
(Euroguidance Centre in the Czech Repubilic, the Centre for International Cooperation in
Education)
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CAREER MANAGEMENT SKILLS FOR TARGET GROUPS: POLICY
ISSUES FOR EUROPE

Ronald G. Sultana
University of Malta

Abstract

This paper reports on the learning that took place within the context of activities organised by the
European Lifelong Guidance Policy Network (ELGPN). A key focus for the ELGPN throughout its
existence between 2007 and 2015 concerned the development of Career Management Skills (CMS)
programmes, with a view to facilitating transitions from education and training to work, as well
as from one employment or self-employment activity to another. Network members gave special
consideration to the specific needs of target groups, with the understanding that while CMS are
likely to be important and useful to all citizens, some groups have different needs due to their
particular life circumstances. This paper considers some of the main insights generated by the
peer learning community, as well as by the relevant international literature, in order to contribute
further reflection concerning the identification of target groups requiring specific policy attention,
the positioning of CMS in the overall policy field, and the way diversity has implications for the
way CMS is conceived and delivered.

Key words: career management skills, special target groups, career learning, career guidance and
special needs

Introduction

This paper pulls together and synthesises the funds of knowledge generated during several
activities organised within the context of the European Lifelong Guidance Policy Network
(ELGPN), including discussions, seminars, workshops and peer learning events that took place
between 2007 and 2015.1 It also draws on the outcomes of a survey on Career Management
Skills (CMS)2 for Target Groups that | carried out in my capacity as academic consultant to the
ELGPN, where my role was to bring together evidence, arguments and theoretical frameworks
in support of critical reflection on policy matters by network members. The survey provided
background material and case studies that informed the network about the state of CMS for
special target groups in the education sector and, to a lesser extent, in the labour market sector
as well. Examples of how different countries — most notably the Czech Republic, France, Italy,
Lithuania, Luxembourg, Malta, Portugal, Slovakia, Slovenia, and UK-Scotland — have developed
CMS programmes for a diverse set of target groups were collected and analysed, with the
understanding that while CMS are likely to be important and useful to all citizens, some groups
— including persons with disability, looked-after children, minorities (such as
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travellers/gypsies/Roma), ‘at risk’ youth, and children with challenging behaviour — have
different needs due to their particular life circumstances. Such circumstances might call for
specific and more appropriate CMS as well as modes of delivery, including pedagogies, that
were more fit for purpose.

All the insights generated as a result of these ELGPN experiences and activities helped raise a
whole host of issues concerning the way ‘target groups’ are defined and talked about, who
decides what the CMS 'needs’ of such target groups are, how such ‘needs’ are to be catered
for, and the role that specific client groups should have not just in designing but also in
delivering their own services. The rich ELGPN programme of activities also contributed to the
on-going efforts that the career guidance policy community across Europe has been making
over the past decade in defining CMS, in articulating the rationale underpinning the
implementation of CMS programmes, and in exploring how, when and by whom career
management competences are to be taught and assessed.

This paper builds on those efforts (inter alia Sultana, 2012; 2013a; Gravina & Lovsin, 2012;
Thomsen, 2014) by more specifically considering the policy issues that surround the provision of
CMS to special target groups. This exercise entails:

the identification of target groups requiring specific policy attention;

the positioning of CMS in the overall policy field;

a consideration of diversity and the notions and values implicit in CMS; and

the acknowledgement of the policy development challenges that need to be addressed
in order to ensure that specific target groups have access to the career management
skills that they need.

> wn =

While these various policy issues are inter-related, and are by no means exhaustive, each is
nevertheless addressed in turn in order facilitate deeper reflection about them.

The identification of specific target groups for policy attention

The mapping survey referred to earlier indicated that most if not all EU member states do pay
special policy attention to specific target groups in a number of policy-related areas such as
education, health, transition to work, and career development. ‘Target groups’ are generally
defined in terms of that group’s vulnerability due to life circumstances such as disability, due to
their minority status (e.g. ethnic, or life style), and due to social discrimination, such as that
based on gender. Most responses to the survey also referred to a whole range of categories of
persons that were considered to be ‘at risk of social exclusion’, including long-term
unemployed, immigrants, refugees, asylum-seekers, ex-inmates, fostered children, young
offenders, victims of family violence, the homeless, those suffering from substance abuse, aging
workers, and persons living in remote and hard-to-reach regions. In a few cases, other non-
vulnerable categories of ‘special target groups’ who were considered to require a customised
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CMS service were mentioned, such as gifted children. By and large, however, the survey clearly
showed that the term ‘special needs’ is primarily seen in relation to some form or other of
physical and/or social vulnerability, which warrants the provision of specialised guidance and
counselling services as well as bespoke provision of CMS. In most cases, the overarching goal is
expressed in terms of ‘reintegration’, ‘employability’, and/or ‘social inclusion” (Sultana, 2010).
The emphasis is generally laid on job placement as the short-term goal, rather than on
supporting career management and progression. Measurable outcomes — such as how
quickly/how many individuals with particular characteristics find employment — are important
for policy-makers, especially in a resource-impoverished environment where tough decisions
have to be made when choosing which initiatives to fund. However, there are other outcomes
of CMS that are more difficult to measure — such as learning, behavioural and longer-term
outcomes — which should also be prized (OECD, 2004).

Attention to the different needs of specific target groups reinforces the notion that one cannot
adopt a ‘one size fits all” approach to the design and delivery of CMS. Rather, frameworks need
to be adapted to provide ‘tailored support’ for disadvantaged groups. The focus on diverse
modalities has important policy implications when it comes to elaborating a national or
European response to the 2004 and 2008 EU Council Resolution’s invitation to refocus career
guidance in ways that promote career management skills (Council of the European Union,
2004, 2008). There are good examples of interesting practice across Europe where
governments — or more often, non-governmental organisations (NGOs) — have developed
resources that provide aspects of CMS to such special target groups as persons with disability,
ex-inmates, refugees, early school-leavers, Roma people, and aging workers (Clayton, 1999;
CEDEFOP 2016). Some of these resources were generated in the context of EU initiatives, which
were discontinued once project funding ended. They deserve greater visibility and support.
Most of the resources address guidance issues in a generic manner, often looking at particular
aspects of CMS. Generally, however, they do not articulate these in relation to a broad,
overarching CMS framework which looks at a whole range of competences that provide
structured ways to gather, analyse and synthesise information about self, about education, and
about occupations, with the aim of developing resources to better manage one’s life course,
and to engage in advocacy measures that give them access to their rights as citizens and as
human beings.

An important issue relating to the identification of specific target groups concerns the policy
usefulness or otherwise of categorising groups of citizens in particular ways (e.g. as 'persons
with disability’), when, from the perspective of some service providers, it is ‘individual stories’
that matter most. The focus on individuals and their efforts to overcome challenges in
transitioning from school or unemployment to work, and then to manage their lives as citizens
and workers in an environment which is increasingly characterised by insecurity (Bauman, 2017;
Sultana, 2013b), seems to be largely linked to an effort, on the part of those who provide a
service, to respond to personal difficulties presented by clients. In many of the case studies
explored by the ELGPN, service providers seem to have a background in psychology and/or
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social work, which tends to privilege an approach that focuses on the individual person. It is
important to stress that there are some strengths in such a client-centred approach — including
that of raising awareness that there are important differences between people who are lumped
together indiscriminately in the same ‘category’ (e.g. those who have been born with
disabilities, and those that develop disabilities later in life; first generation migrants, and third or
fourth generation migrants).

However, it is equally important to note that there are also dangers in locating the roots of a
problem within individuals—an emphasis and an orientation that also comes through in the
way most programmes reported in the ELGPN survey use Individual Learning Plans or
Individual Action Planning as their key method of intervention. A policy focus on groups, and
not just individuals, alerts us to the impact of the surrounding environment on people who
share similar life circumstances. For instance, while each person with special needs has his or
her own story to tell, many have to face a similar set of obstacles when they attempt to
transition to the work place, and to manage their career once they do find employment.
A focus on these shared circumstances is important in policy terms, as it more easily leads to an
acknowledgement of generalised rather than merely individual discriminatory practices, and is
thus more likely to generate systemic policies that counteract prejudice (Hooley et al., 2018).
A ‘group’ approach is also more likely to be politically empowering and enabling, given that
people who share similar life circumstances, and who are conscientised to locate the source of
their frustrations in deficits in the surrounding environment rather than in themselves, are more
likely to exercise an influence on policy (Grech, 2015). The history of the women's as well as the
gays' liberation movements provide good examples of the power of linking individual with
group perspectives in ways that connect the personal to the political.

The language that is used to identify special ‘target groups’ is therefore particularly important,
given that it can easily lead to deficit views of the clients that career guidance services aim to
support. Policies regarding service provision for target groups need to be sensitive to the way
language and terms position clients, service providers and the general public in ways that either
empower or pathologise groups (Fairclough, 2001). There are significant and important
differences in referring to persons with disability as ‘disabled’ or as 'handicapped’. All these
terms blur the focus on persons, and reductively define an individual in terms of his or her
disability or handicap. In many countries, therefore, there has been a shift in emphasis, with the
strengths, abilities and potential of persons being foregrounded rather than their ‘special
needs’ (Ginevra et al,, 2018). Increasingly, therefore, there is a stress on embracing difference,
seeking out the strengths and positives — such as the ability of clients with dyslexia to think
creatively, the exceptional listening skills many hearing impaired clients develop, and the
adherence to rules, attention to detail and focus that some people with Asperger’s can offer —
all of which are valuable qualities across a range of occupational situations.
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For much the same reason, some countries prefer to refer to early school leavers as having
‘disengaged’ from schooling rather than as having ‘dropped out'. This term better captures the
idea that, firstly, disenchantment with schooling is a long-running, interactive process that
needs to be seen in a life-course perspective and not as a singular event marked by finality.
Secondly, it also signals the fact that ‘décrochage’ involves cumulative acts of mutual rejection
by both individual and institution. The ‘disengagement” metaphor also helps us understand that
the process is potentially reversible. In other words, if the two-toothed gear-wheels (i.e. student
and school) have grown apart over time, there may very well be ways of getting them to mesh
together again, so that the motion of one is passed on to the other (Kelly & Gaskell, 1996; Kelly,
1997). Language influences perception, and perception influences what is identified as a
'‘problem’, what is causing it, and what choices are considered relevant and legitimate from
among policy options (Bacchi, 2009).

Attention to language in policy discourse is thus not merely a case of being superficially
‘politically correct’. The terms used serve to introduce or reinforce particular perspectives
regarding groups of citizens, seeing them either as persons with problems, or as persons with
resources. The former approach tends to lead to deficit perspectives regarding individuals and
groups, who are considered to lack skills and competences to manage their lives when in fact
many of the difficulties they encounter arise from the surrounding environment, which fails to
acknowledge the specificity of their life circumstances, or may even be hostile to the form of
diversity they represent. Policies informed by an individualistic approach will tend to adopt a
'social work’ and ‘medical’ orientation. Service providers are moreover construed to be the
‘experts’ who understand what the client’s problems are, and how to address them. Within this
mode, services are generally designed to ‘compensate’ for the ‘deficiencies’ that others are
considered to have (Brunila, 2013).

In contrast, policies informed by an acceptance and even celebration of diversity are more
circumspect when it comes to claiming that ‘experts’ have ‘the’ answers. They will tend to be
more open to different approaches to life and career, and consequently more willing to
question and reform systems, rather than individuals. Countries with an advanced
understanding of the needs of persons with disability attempt to operationalize a
social/systemic/empowering approach by focusing on people’s resources and their life
circumstances. Their services work closely with clients in order to co-define a personal
rehabilitation project, one that takes into account a whole range of issues that include career
planning and employment, legal and financial matters, psychological and physical health,
socialization and personal self-esteem (Learning Skills Council, 2004; Hawthorn & Alloway,
2009; Doleac, 2016). There is also an advanced understanding of the manner in which the
multiple difficulties of persons with disabilities are compounded by deleterious environmental
conditions, such as poor economic growth and high unemployment. This awareness guards
against the dangers mentioned earlier, where the promotion of CMS can lead to
‘responsibilisation” and a ‘blame-the-victim’ approach which locates the reasons for failure and
social exclusion in the individual (Sultana, 2018). In contrast, empowerment-based models
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emphasise the need not only for increased access to information and improved levels of
education and training, but also for guaranteed access, for all citizens, to a good standard of
living which comes with increased levels of employment for all (Chronister, 2006). In this model,
care is taken to ensure that the personal is not divorced from the political.

Locating CMS in the policy field

The approach to CMS offered to diverse target groups as represented in different countries
across Europe needs to be firmly located within the broader policy response to ‘diversity’.
Despite the homogenising influence of globalisation, contemporary societies are marked by an
increase in diversity in the make-up of their populations. Such diversity is evident in the
increasing flows of people, which is in part a result of the 'need" of capital for mobile human
resources, as well as the outcome of colonial and post-colonial histories that drive groups of
people towards ‘metropole’ countries in search for work and improved life chances (Bauman,
2016). Diversity also makes itself visible as previously subordinate/subaltern groups claim a
visible presence in the public sphere, with persons with disability, persons with alternative
lifestyles and sexual orientations, and persons from ethnic and faith minorities, demanding
equal citizen rights, and a right to be ‘different’. This necessarily involves an engagement with
the way policies regarding diversity are articulated (Launikari & Puukari, 2005; Arulmani, 20171
Sultana, 2017a).

Two broad responses can be identified. The first is often termed ‘assimilationist’: this is a
‘'melting-pot’ model which embraces different groups only inasmuch as they are willing to
submerge their identity with that of the collective, as this is defined by the state. This is
therefore not ‘apartheid’ — which is the overt rejection of diversity — but rather acceptance and
merging on the terms of those who have the power to define the 'norm’. As some indigenous
groups in western societies have noted, people from diverse groups have the right to enter the
melting pot, as long as 'they melt white’. This ultimately amounts to a covert rejection of
diversity, and to a reassertion of neo-colonialist mind-sets (Tuhiwai-Smith, 1999; Sultana, 2011).

In contrast to this is another policy response to diversity, often referred to as the ‘multicultural’
(Taylor, 2012; Modood, 2015) or ‘salad bowl" model. There are both liberal and radical versions
of the latter approach, which is characterised by an attempt to ‘tolerate’, preserve and even
encourage diversity and difference, seeing it both as a right’ and as a ‘resource’. States whose
policies are inspired by multiculturalism conceptualise themselves as a house with many rooms,
some of which are shared spaces, common to all citizens, and others which are private spaces,
where groups converse in their own ‘language’. The space occupied by the common and
private ‘rooms’, the permeability between them, and the status afforded them defines the
extent to which the state adopts liberal or more radical forms of multiculturalism.

Where diversity is seen as a problem (as in the assimilationist model), CMS will tend to be
articulated in compensatory terms, with special target groups being seen as having deficits that
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need to be worked on. Such a deficit approach is captured well by the following definition of
Roma children in one of the responses to the mapping survey: “A Roma child/pupil comes from
a socially disadvantaged environment..where social, family, economic and cultural conditions
insufficiently encourage the development of mental abilities, motivation, emotional qualities
and socialization, and do not offer adequate incentives for development of his/her personality”.

The focus in such deficit-oriented views of diversity would thus be on changing people, and of
‘normalising’ them in relation to the expectations one has of ‘mainstream’ groups. Such CMS
provision is akin to ‘monocultural’ and ‘integrative’ guidance, where key concerns are helping
persons to cope with life situations, to adapt to life circumstances, and to be ‘realistic’ in terms
of their choices and decisions: in short, to fit into the system as it is, and cause it least
disturbance possible, not to challenge it and the injustices it gives rise to (Prilleltensky & Stead,
2012).

In contrast are other approaches to CMS, which mirror the movement in 'multicultural’ or
‘intercultural’ guidance, where key concepts are acknowledgement of (and respect towards)
different realities and value systems, the privileging of ‘'minority’/subaltern voices, and working
with clients towards system change through conscientisation and advocacy (Irving & Malik,
2004; Sultana, 2014a,b,c; Hooley et al., 2018). Such an approach to guidance and to CMS is also
more likely to have a deeper understanding of the notion of ‘culture’, not in terms of
essentialised, reified, stable and fixed identities, but rather as a cultivation of a sense of a
‘polyphonic’ and ‘hybrid" self within broadening circles of overlapping communities
(Dobbernack & Modood, 2011).

The way CMS for specific target groups is conceptualised in policy terms and within the policy
field is therefore important, since a CMS programme or framework is a ‘condensate’ of a
particular world view, which positions and defines the ‘target group’ in particular ways.
Needless to say, however, policy-making, like politics, is ‘the art of the possible’, and the policy
field is littered with initiatives which set out to be progressive and enabling, but which
ultimately end up working against the interests of those very groups that the new policies
aspired to help. The conceptual discussion around CMS for special target groups remains
important, therefore, but it ought not to paralyse policy-makers when it came to decide “what
to do on Monday morning”. As an internationally renowned policy analyst has noted, most
policies are in fact “ramshackle, compromise, hit-and-miss affairs that are reworked, tinkered
with, nuanced and inflected through complex processes of influence, text production,
dissemination and ultimately, recreation in contexts of practice” (Ball, 1998, p.126). The ideal
should be that of striving for what works in the best interests of those we seek to serve, where
‘best interests’ are defined collaboratively in informed and critical discussions with client groups.
Every policy enactment can only be an approximation towards an ideal, though what
theoretical and practical deliberation can lead to is to the ‘unpacking’ of the ideals for CMS that
are often taken for granted and remain unchallenged. It is to a consideration of this that we
now turn.
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Diversity and the notions and values implicit in CMS

CMS training — as much as career guidance — represents a social practice that is deeply
embedded in particular world views. Key among the latter are a set of assumptions that are
taken for granted in mainstream society such as:

e the notion that work is central to life, to identity, and to one's understanding of oneself ;

e the notion that there is such an entity as the ‘self’, which is self-contained, identifiable,
unique, and which needs to be cultivated through increased ‘self'-awareness and
through making the 'right’ decisions;

e the notion that work is an expression of that ‘self’, and helps the ‘self' attain fulfilment;

e the notion that one has the right and the duty (to oneself and to others) to know
oneself and to strive for self-fulfilment and self-determination, irrespective of the wishes
of the family or primary group one belongs to;

e the notion that one should ‘edit’ oneself in ways that make it easier to obtain
employment (through specific training in self-presentation skills and in sitting for job
interviews, for instance)—thus legitimising the notion of the ‘selling’ of oneself to
maintain ‘use value’ in society.

One can refer to this as the deep ‘Language’ of CMS, and in trying to cater for the 'needs’ of
special target groups, one has to be aware of the fact that different groups might have a very
different set of values, as well as different understanding of the self. In some cultures, for
instance, work is less central to one’s life than in others, and not as deeply imbued with the
‘salvific’ ethic (i.e. that work expresses and fulfils the self, and contributes to the narrative of
progress of the self and of the world) which dominant western culture takes for granted. Nor
might the division of labour, with its differential and specialised training and hierarchy of
rewards, be seen as either necessary or even commendable. In other cultures, the ‘self’ remains
subordinate to the needs of the family, and making decisions that further one’s interests but
not those of the primary group to which one belongs is seen not only as selfish, but as
immature — thus implicitly overturning some of our deeply held beliefs about career maturity
indicators as articulated in US career development theories (Sultana, 2017b, c).

Reference to ‘cultures’ here need not necessarily imply ‘ethnic’ diversity: class cultures are also
important to take into account, and can have major implications for our understanding of CMS
and career guidance more generally (Willis, 1977; Greenbank, 1999). In traditional, working-class
communities, for instance, educational and career decision-making is often premised on the
fear of economic insecurity, with individuals being more likely to grab a promising employment
opportunity that presents itself (and to engage in work-based training and climb up the ladder
within that job), than to invest in long-term schooling in the hope that something better
materialises along the way. While ‘class’ is a complex and contested notion, and there is some
danger when professional groups set out to represent the needs of those from different socio-
economic backgrounds, there is value in considering how diverse groups may have different
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understanding of what a ‘career’ is, and which 'management skills" are needed to ‘enact careers’
and to live lives which, from their perspective, are meaningful and fulfilling. The challenge for
those of us working in the field, and for policy-makers, is not to assume that, in the encounter
with the ‘Other’, and in the process of culturally translating other lifeworlds, our own certainty
about how the world should proceed can remain stable.

Delivering relevant CMS appropriately to specific target groups: challenges for policy
development

Taking the above reflections on how best to cater for the career development needs of specific
target groups into account leads to the articulation of a series of principles and issues that are
relevant to policy-making in the area of CMS. In what follows below, | briefly outline seven of
these in ways that | hope will provoke further reflection and research.

A first issue arises from the complexities around the challenge of diversity for societies. It is
crucial for any policy development in the area of CMS and lifelong career guidance to
adequately conceptualise the task at hand, and to take seriously the range of debates on
multiculturalism and ‘difference’ that have developed in and across various disciplines.
Approaching CMS and lifelong career guidance without such a deeper appreciation of what is
at stake risks the development of monocultural and ‘monovocal’ policies that work against the
interests of those groups we most wish to serve.

Second, it is worth highlighting the fact that in many cases, CMS development does not seem
to be sufficiently articulated as a goal or framework that binds services together. As a result, the
development of CMS policies and frameworks tends to be viewed in isolation rather than as
part and parcel of a broad range of policies and approaches that are informed by a similar
philosophy and sets of values when it comes to relating to diversity. ‘Joined-up’ policies require
an alternative approach, one in which national frameworks are put into place, potentially
helping to give a direction to CMS. Integrated policy-making facilitates a strategic approach
that is cumulative and organic, rather than fragmented and ‘ad hoc'. This overarching policy
approach also raises important and difficult issues regarding the balance that needs to be
found between catering for the specific needs of target groups, and providing services to the
so-called ‘mainstream’ majority group/s.

A third principle and set of issues arises from the acknowledgement of the fact that groups of
people — identifiable by such social markers as gender, class, ethnicity, religious and cultural
affiliation, sexual orientation, and lifestyle — experience the life course in distinctly diverse ways.
It then follows that great care must be taken when it comes to defining CMS, and articulating a
‘blueprint’ or framework for career management skills that are broadly applicable to ‘all'.
Different groups are likely to require different sets of CMS, delivered differently. However,
different modalities of delivering CMS and guidance require service provision to be transparent
to the user, with clear signposting to citizens as to where, when and how to access support.
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Fourth, given the challenge of understanding other groups' lifeworlds, and their way of making
sense of everyday life and the meaning they give to their actions, it follows that policy-makers
need to resist the facile strategy of filtering diversity through their own lens/es, thus risking
misunderstanding the clients they mean to serve, or, worse still, 'domesticating’ them by either
ignoring or stamping out their difference. It is therefore important, strategically, for target
groups to identify their own needs, on their own terms, and to be prime actors not only in the
development of CMS programmes, but in their delivery as well. For the same reason, policy
documents should be written in a language that is accessible to the clients that they purport to
serve (Hill, 2006).

Fifth, it should be noted that in many countries, the state — burdened as it is enabled by its
bureaucratic machinery — tends to be too slow in responding to the diverse needs of its
citizens. State institutions find themselves challenged when required to ‘reach out’ to clients by
providing services where and when needed, in a way that is compatible with the lifestyle of the
citizens targeted. Indeed, it is significant that most of the case studies examined within the
context of the ELGPN activities in the area of CMS showcased NGOs, rather than state
institutions, taking the initiative of working with minority groups. This does not exonerate the
state from its responsibilities, and indeed, outreach programmes organised by state institutions
may enjoy some advantages, including scalability and longevity (Samoff et al, 2005).
Nevertheless, NGOs tend to be ahead of the state when it comes to being closer to their client
groups, and also to responding to needs more quickly — not least because their very existence
depends on project funding from a variety of sources. Issues arise, however, when it comes to
ensuring standards in service delivery, with some NGOs having little if any accountability, while
others become unsustainable given their heavy dependence on external financial support. In
policy terms, therefore, the state should not renege on its responsibilities, which include quality
assurance, and ensuring continuity of service provision. Outsourcing should therefore be done
within a framework that establishes and monitors quality standards. One important dimension
of these standards is the adequate training of service providers, given that beyond good will
there is a need for a deeper understanding of the complex issues that are involved in catering
for special target groups, as highlighted throughout this paper. A variant of outsourcing is a
partnership approach that serves to stimulate NGO activity, with the support and mentoring of
the state.

Sixth, special target groups are likely to require advocacy in addition to provision of CMS. This
suggests that, irrespective of the location and modality in which the CMS programme is
delivered - i.e. in or through school curricula, by Public Employment Services or by community-
based NGOs — an enabling approach to the challenges faced by specific target groups in
managing educational and career progression requires an understanding of the systemic
obstacles they find in their path — a point that has been consistently emphasised throughout
this paper.
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Finally, one aspect of diversity that is not often thought of is that arising from what could be
called ‘internal diversity’, i.e. the changing and evolving CMS needs experienced by the same
person over his or her life course. One can therefore speak of ‘latent needs’, i.e. those career
management and life skills needed as one moves through life, changes place of residence,
occupations as well as life circumstances. This entails seeing CMS in a lifelong/lifecourse
perspective (Mortimer & Shanahan, 2003), opening up possibilities of identifying and
responding to needs as they evolve — such as, for instance, with persons who develop a
disability or an infirmity, who are likely to need a different set of CMS than those who were
born with a disability.

Conclusion

This paper has drawn on the learning achieved in the course of activities organised by the
European Lifelong Guidance Policy Network, as well as on the relevant international literature,
in order to propose a number of reflections concerning the identification of target groups
requiring specific policy attention, the positioning of CMS in the overall policy field, and the way
diversity has implications for the way CMS is conceived and delivered. This paper then
highlighted some of the issues and principles that should be considered when developing a
policy regarding the provision of career management skills programmes to target groups that
have specific needs. Much work remains to be done in this area. Hopefully these deliberations
have provided a further stimulus for the development of career guidance practices that more
effectively and sensitively serve the interests of a wider range of citizens.

Notes

1. See http://www.elgpn.eu/ for information about the network, including access to the

resources it produced.

2. By Career Management Skills (CMS) we are referring to a series of organised activities
that intervene in the lives of individuals and groups in order to invite them to think
more systematically about their future as independent adults. This kind of activity invites
young people and adults to learn to know more about themselves, and about the
employment or self-employment opportunities available. It also entails developing the
skills to make sound choices and decisions as to what one could aspire to do and to
become, as well as the know-how required to make successful transitions — be these
from school or unemployment to work, from one occupation to another, or from work
to education, training, leisure, retirement or voluntary/unpaid activity. Most CMS
curricula — which are also variously referred to as ‘career learning’, ‘career development,
‘career education’, or ‘transition’ programmes — are thus underpinned by a focus on
decision-making, opportunity awareness, transition skills, and self-awareness — what is
commonly referred to as the 'DOTS’ approach (Law & Watts, 1977; Law, 1999).
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Abstract

The Erasmus research project "Keyway. Connecting Guidance Services to Key Impact Indicators”
aimed to create a system of indicators to support Guidance Services to measure the performance
and impact of their services, developing a methodology to gain evidence based on indicators
related to the impact of guidance services.

This research project is built on the results of the European Lifelong Guidance Policy Network
(ELGPN) and other academic analysis and initial studies of evidence-based methodologies related
to academic and career guidance. The ELGPN has developed the Quality-Assurance and
Evidence-Base Framework. This system identifies key elements for national systems to support
quality guidance services. Developing an understanding of the evidence is essential to ensuring
the delivery of high-quality lifelong guidance services (ELGPN, 2014).

The project focuses on two levels. First indicators have been identified and discussed with a larger
number of experts in different European countries. The results have been developed to a
systematic model which was evaluated again by experts. On the second level the project
developed a practical guide to help organizations to implement the evaluation of key
performance indicators into practice.

All in all, this article based on this research reflects on relevant key performance indicators for
careers and on the need for evidence-based practice in times of social and political change.
Moreover, it presents a methodology that supports guidance organizations in their effort to collect
and present evidence about their work.

Keywords: evaluation, quality, evidence, CGC Services, lifelong guidance
Introduction

Career Guidance and Counselling (CGC) in a changing world focuses on individuals concerning
how they face changes in today’s society. Currently Guidance wants to be seen as an important
tool in the lives of people, especially in a society where the job market is radically changing,
making it harder to design one’s career. Career competencies help to lead our personal
development, education and careers, and can also support with our adaptation to such
changes.
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Guidance Services encourage the development and mobilization of both personal and
professional potential of clients and they should be accessible to all citizens of any age in our
society. It is common to offer these services to clients in transition periods but CGC can be
beneficial as a lifelong service.

The European Lifelong Guidance Policy Network (ELGPN) has developed the Quality-Assurance
and Evidence-Base Framework. This system identifies key elements for national systems to
support quality guidance services. Developing an understanding of the evidence is essential to
ensuring the delivery of high-quality lifelong guidance services (ELGPN, 2014).

Consequently, Keyway project aimed to create a system of indicators to support Guidance
Services to measure the performance and impact of their services, developing a methodology
to gain evidence based on indicators related to the impact of guidance services. All in all, this
article reflects on relevant key performance indicators for careers and on the need for
evidence-based practice in times of social and political change. Moreover, it presents a
methodology that supports guidance organizations in their effort to collect and present
evidence about their work.

1. Context of the project

Keyway EU+ project has been developed in order to connect guidance services and guidance
organizations to Key Performance and Impact Indicators. The project’s objective it to support
the evaluation and evidence-based update or design of guidance policies and services by
creating a practical system of indicators for guidance organizations to measure the results and
impact of their guidance services.

The Quality-Assurance and Evidence-Base Framework (ELGPN, 2014) is a helpful guideline, but
does not give a practical how-to guide for local, organizational level guidance services that
focuses on how they can gather and organize data related to the results and the impact of their
individual services among citizens.

2. A strategic partnership

The Keyway partnership is composed of five organizations from different European countries:
Spain, ltaly, Germany and Greece. The project partner organizations (private and public)
provide research, training, and services in the field of education, guidance and the labour
market.

The partners have been chosen based upon their expertise in the field of academic and career
guidance as well as their experience with projects related to quality, evidence and
competencies.

3. Impact of the project
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The Keyway project addresses local guidance decision-makers and stakeholders, guidance
practitioners and teachers involved in academic and career guidance.

Keyway is built on the work of the ELGPN and other academic analysis and initial studies of
evidence-based methodologies related to academic and career guidance. The project responds
to a transnational need to develop a methodology for systematically and practically collecting
evidence indicators related to the impact of guidance services with guidelines and how-to
information for individual guidance services and professionals.

Guidance services and guidance practitioners will directly benefit from the Keyway outputs
because these tools facilitate the calculation of impact in order to provide evidence to policy
and budget decision makers.

4. Objectives of the research

The measurement of impact will allow to valorize or improve the quality of guidance services
and provide evidence to have influence on decision makers and guidance policies.

Keyway project offers: Conceptual impact map, a framework with the main dimensions to
assess; Key performance and impact indicators (KPIs) system and a Methodological guide to
implement KPIs. Thus, the research objectives are described as follows:

1. To identify and analyze the diverse areas of impact that guidance actions have in the
lives of citizens, thus to develop a framework with the main dimensions to assess.

2. To define Key Indicators of Performance and Impact (KPIs) based on consensus
methodologies so that guidance services have the needed measures to evaluate and
valorize the services they provide.

3. To support the valorization and optimization of guidance services by developing a
methodological guide on how to implement KPIs.

5. Tools and products

The Keyway project seeks to provide practical evaluation tools for guidance organizations and
practitioners. These tools seek to help guidance professionals evaluate and present the results,
value and impact of their work in guidance.

5.1. Keyway conceptual map of impacts of academic and career guidance

Career guidance can be defined as a helping process operating in three main domains i.e.
personal, vocational and educational. Such activities might include information and advice
giving, counselling, competence assessment, mentoring, advocacy, and teaching career
decision-making and career management skills. They may be collectively known by a variety of

"non nou

names, including “career development”, “educational / vocational / career guidance”, “guidance

noou

and counselling”, "occupational guidance”, and “counselling”. The process is informed by five
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main principles: user-friendliness, confidentiality, impartiality, equality of opportunity, and
accessibility. It is provided in a variety of different contexts and delivered through a range of
methods (Hughes et al., 2002). Additionally, the OECD definition makes it clear that career
guidance refers to individual and group activities, online and onsite activities and education,
counselling, world of work experiences and system development. Career guidance refers to
services and activities intended to assist individuals, of any age and at any point throughout
their lives, to make educational, training and occupational choices and to manage their careers.
The activities may take place on an individual or group basis, and may be face-to-face or at a
distance (including help lines and web-based services). This definition encompasses a range of
activities including the provision of career education, information, advice and guidance. It also
includes many activities not normally described as “career guidance” such as education/
employment brokerage and the work of public employment services. The result of this output is
a map of the impacts of guidance services on the individual throughout his/her life. It is a
diagram of where, referring to the individual, guidance interventions have an impact: personal,
societal or economic. The focus is on the impact of the three main elements of guidance
services: career information, career education and career counselling.

For the creation of the Intellectual Map there was foreseen specific methodology that includes
five steps- activities to be made among the partnership: Desk Research; Brainstorming session;
Interviews with experts; Group session and Proposal of the Map.

In order to create the Keyway impact map of guidance services, the partnership did desk
research in order to gather the collective existing studies on guidance impact and then
prioritized and selected those that are most relevant to the Keyway project. So, every partner
collected studies, articles, researches that have been done in their country or in international
level, referring to the impact that career guidance services have on personal, social, political,
economic level etc. The most important of them were written down in a report, for further
elaboration. Then, the Keyway Project team held a brainstorming session, in order to define the
areas of Career Guidance Impact and the most important impacts divided into categories. The
partners had first the chance to have a preview of the most known categorizations of impacts
and afterwards through discussion and brainstorming they concluded into the Keyway
categorization. The next step for each partner was to make Interviews with three experts, in
order to give their feedback and ideas on the construction of the Impact Map. The intention of
the interviews was to gather information by asking individuals to respond to questions posed
by the moderator, and then asking them to prioritize those ideas or suggestions. The experts
first answered questions regarding the Impact of Guidance, without having seen the results of
the brainstorming session of the partnership. Then, after having a preview of the results they
gave their feedback, making changes, adding outcomes, proposing new ideas. The next step
was the group session with experts. The partnership employed consensus methodologies in
order to review the proposed impact map with experts, thus creating ownership and ensuring
of reflection of the on-the-ground reality. The methodology that was used with experts is the
Nominal group technique (NGT), which is a structured type of small-group discussion
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technique in order to reach consensus. NGT gathers information by asking individuals to
respond to questions posed by a moderator, and then asking participants to prioritize the ideas
or suggestions of all group members. The methodology prevents domination of the discussion
by only one participant and results in a prioritization of recommendations from the group. The
experts answered questions regarding the Impact of Guidance, taking into consideration the
proposed Impact Map and the results of the interviews with the experts, making changes,
adding outcomes, proposing new ideas.

After completing the four steps, the partnership concluded in the final proposal of the Impact
Map, presented in Figure 1:

Individual Societal
Personal CcMS Career Education Employment Economic Community
+Self-esteem +Self-knowledge/ Self *Right choice for «Greater accessin +Access tojob «Cost saving by «Socialinclusion
+Self- efficacy —awareness further studies/ training education and training information effective job +Better living
+Self- confidence *Managing +Bettertransition from sHigher skills levels +Organizational and placement conditions and
+Coping skills — relationships (interact schoolto university & +Access toinformation  working well ~being sLesspublic costs social welfare
coping with transitions confidently) training about education +Better relationships in from drop outs sMinor risk of

+Pro-activity
+Adaptability

*Networking skills
+Access to information

*Engagementin
lifelong training/

*Better transition from
schoolto university &

the organization (work
stress, commitment,

*Emotional control +Awareness of new learning/education training job satisfaction)
«Life and career options +Complete education +Less drop-outs/ +Better matching
satisfaction +Coping with changes level retention rates in between work supply &
+Motivation — Career «Career planning skills/ «Re-engage in education demand
expectations setting goals education +Matching skills and
+Time management/ sLesstime to find job/ labour market needs
self-organisation shorter period of +Betteruse of
+Awareness of societal unemployment workforce
changes +Improve career
options
(entrepreneurship,
mobility..)

«Better school-work
transition

Figure 1. Keyway conceptual map of impacts of academic and career guidance

poverty — social
justice

5.2. Keyway key performance and impact indicators (KPIs) database

This output tries to define the Key Performance and Impact Indicators based on the Map of
Impacts developed (Figure 1).

The database (Electronic database) will include a presentation of different fields such as:
indicator name, definition, areas of impact (as defined in the map), examples of questions for
data collection, etc.
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This Intellectual output contains several activities, a specific methodology to be developed by
all the partners: Document Analysis; Indicator brainstorming with nominal group technique;
Expert Online Consensus Methodology; Translation of indicators and Indicator Database
Creation.

The first step will be to define the criteria to select the Key Performance and Impact Indicators
(KPIs) and the information required for each of them. Then the document analysis will be
conducted to identify and select KPIs relevant to each concept or aspect included in the
conceptual map proposed in O1. For each aspect, a variety of indicators will be proposed. The
initial list will be discussed and prioritize during the next activity.

To reach consensus about output 2, the Keyway Key Performance and Impact Indicators
Database, the partnership will again use the Nominal Group Technique. This methodology will
again be used among the partners to prepare a proposal of indicators to work with experts in
activity three.

An expert online questionnaire and consensus methodology will be used to validate the
conceptual impact map and the indicators proposed. The experts involved in this phase will be
experience guidance practitioners or guidance service managers, teachers, academic
researchers and other experts in the field of education and guidance. The partnership will bring
these expert stakeholders together through the use of an online expert consensus
methodology in order to form a prioritized list of indicators for performance and impact
analysis of education guidance services. This activity will include the online consultation of
approximately forty experts in total from the four countries. The experts will be the heads of
guidance services, guidance practitioners, managers, researchers, etc.

The conceptual impact map and the final proposal of indicators will be translated into the
partners’ national languages.

Last but not least, based on the list of indicators agreed, an electronic database will be created.

5.3. Keyway methodological guide to implementing key performance and impact
indicators for guidance services

This output consists in the elaboration of a methodological guide for implementing the Key
Performance and Impact Indicators. This will be a practical, how-to guide for guidance services
so that they can implement the Keyway methodology, namely the Keyway database and begin
to evaluate their own results and impact.

To carry out this task it will be developed a draft version of the guide to implement indicators in
practice, including a set of possible implementation designs. The goal is to find methodological
solutions fit to use the “Performance and Impact Indicators” in practice and at the same time of
high quality in terms of the methodology.
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In the preparation of the Keyway guide to implementing Key Performance and Impact
Indicators, the partnership will use a consensus decision making process on the guide proposal
made by the lead partner for this output.

Once the final version of the guide is complete, the partnership will test the guide (testing the
methodology) with at least one guidance organization within their networks (at least four tests
by guidance services).

To realize this step, it is important that partners find guidance organizations that are willing,
able to gather data and offer a relevant guidance service to a numerous client.

The objective of the testing phase is to use the guide in a practical setting with guidance
practitioners and education professionals in order to ensure that it is practical, known in the
field, and used in the future.

The lead partner for this output will enable the guidance organizations to collect data based on
online tools. The data will be processes and analyzed to identify possible impacts of the
guidance services (collecting and processing data and results).

This guide can be seen as a practical, step by step introduction, giving orientation and concrete
help. In this Guide, several contents will be addressed.

Firstly, an overview about the Indicators that have been developed within the Keyway project
will be presented. The product is a “database” that can be used within evaluation- and
effectiveness measurements in CGC organizations. Therefore, it will be provided a short outline
of the indicators structure and links to the products of the project.

Then it was considered of interest introduce in the guide into the question of the measurement
of effects in guidance and counselling. A wide range of literature has discussed "how to
measure” effects. In recent years different literature-based reviews developed relevant
structures for the measurement of guidance (Schiersmann & Weber, 2013). This allows the user
to navigate within the different levels of the measurement of impacts.

Subsequently the guide will support the user with his/her goal setting within evaluation and
impact measurement procedures. Clear goals that are linked to the organizational needs (why
we want to measure impact? what kind of measurement is fitting with our aims?) are an
important step before indicators can be chosen and an evaluation design can be developed. To
give orientation in the process of the goal setting, the guide provides a systematic logic of the
evaluation of guidance impact. The user can navigate between the different levels of evaluation
and can choose which levels are of relevance for to reach his/her evaluation goals.

The probably most crucial step in evaluating impacts is the decision for a proper evaluation
design. On one hand, users might strive to find the easiest way to measure the impact he/she is
focusing on. On the other hand, there are methodological arguments that point out the need
of a certain design if the results shall be of relevance and high quality. Reading these issues into
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the guide may be useful to decide which steps has to be taken in the evaluation process. It
gives a glance of the relative complexity but gives also concrete direction for users.

In addition, the guide offers a section with the possibility to use online instruments to gather
the data from the clients and process the data. The guide will link to different (more or less)
easy to use instruments as well as to examples of examples of evaluation instruments we have
developed within the Keyway project. This might help the user to understand how his or her
instrument can look like and we hope to smooth the process of adjusting and developing own
data collection instruments. Finally yet importantly, this section provides links to online
manuals and tools that are helpful in processing the data.

Finally, the guide provides ideas on how to make use of evaluation results. Different forms of
publication are addressed and some ideas are developed how results can be distributed and
used for different purpose.

Conclusions

Career Guidance and Counselling (CGC) is a developing professional field where many different
actors, providers, customers, managers etc., have an interest of good quality and the best
possible service. At the same time practitioners and managers know about the dilemma
between maintain the day-to-day work with the clients — that should be in the focus of their
practice — and the growing number of administrative tasks, need for networking and — not at
least — quality measures. Evaluating the own service is for many CGC policies, services or
projects a difficult task. One of the reasons is the complexity of the different steps and decisions
an organization has to take, if they want to realize evaluations that lead to informative,
meaningful and justified results.

The keyway project is aiming to support responsible policy makers, managers or practitioners
who want to start with the evaluation and measurement of the impacts of their service. The
project developed in cooperation with relevant actors, managers and practitioner’s different
tools that might help in designing and realizing such an evaluation.
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PRISTUPY K ZAJISTENI KVALITY V KARIEROVEM
PORADENSTVI V CR3®

Andrea Csirke, Michaela Curinova, Katerina Haskova, Alice Miillerova

Abstrakt

Cldnek predstavi pristupy k zajisténi kvality kariérového poradenstvi v Ceské republice
v jednotlivych sektorech (skolstvi, zamestnanost, soukromy sektor). Prispevek vychazi
z dostupnych dokumentd, ze zkusenosti clent Sdruzeni pro kariérové poradenstvi a kariérovy
rozvoj a dalsich poradct a organizaci poskytujicich kariérové poradenstvi, rovnéz z podkladd
vytvorenych Evropskou siti politik celoZivotniho poradenstvi (ELGPN).

Klicova slova: kariérové poradenstvi, kvalita, standard kvality

APPROACHES TO THE QUALITY ASSURANCE IN CAREER GUIDANCE IN THE CZECH
REPUBLIC

Abstract

The article focus on quality assurance in career guidance in the Czech Republic. It presents
various approaches based in different fields of practice (education, employment, private). The
contribution compiles relevant documents at national level, results of survey among members of
the Association of Career Guidance and Career Development as well as other members, and
outputs of the European Lifelong Guidance Policy Network.

Key words: career guidance, quality, quality standard
Uvod

Otazka kvality poradenskych sluzeb je aktualni pro klienty, poradce, manazery organizaci
poskytujicich poradenstvi i jejich zfizovatele, ktefi poradenské sluzby financuji. Jejich odpovedi
na to, co mUzeme za kvalitni sluzby povazovat, se vsak mohou lisit, resp. vzajemné doplnovat.

Kvalita kariérového poradenstvi je dlouhodobé povazovana za jedno z klicovych témat rozvoje
karieroveho poradenstvi (napr. Rada EU 2004; Rada EU 2008; Vuorinen & Watts, 2015). Dle
Vuorinena a Wattse (2015) tyto snahy sméfuji ke ,zlepSovani efektivity poskytovanych sluzeb,
zvysovani institucionalni financni odpovédnosti a zajisténi transparentnosti z hlediska obcand”
(s. 47). Evropska sit politik celozivotniho poradenstvi z tohoto divodu vytvofila Rdmec pro
zajisteni kvality podlozeny dlkazy, ktery shrnuje kvalitativni prvky, kritéria, ukazatele a mozné
zdroje dat (Vuorinen & Watts, 2015, s. 94). Ramec sleduje celkem pét kvalitativnich prvkd:
kompetence poradcl, zapojeni obcanl/uzivatell, poskytovani a zlepSovani sluzeb,

36 . , . . . . , ,
Text vznikl v rdmci projektu Erasmus+ Kvalita v kariérovém poradenstvi.
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naklady/pfinosy pro statni spravu a naklady/pfinosy pro jednotlivce, a zohlednuje tak rlizné
Uhly pohledu na kvalitu, které jsme zminily vyse.

Evropska sit' politik celoZivotniho poradenstvi popisuje standardy kvality jako ,dUlezity prvek
komplexniho systému zajisteni kvality sluzeb” a kritéria ,jako zvolené prvky pro dosazeni
nastaveného standardu. Standardy kvality odkazuji na systémy a postupy, které byly vyvinuty
kariérovymi poradci a zUcastnenymi stranami v oblasti kariéry a které:

e definuji kariérovy sektor, clenskou zakladnu a sluzby;

e rozliSuji mezi riznymi dovednostmi a znalostmi kariérovych poradc;

e vedou poradce pfi vstupu do sektoru;

e poskytuji zaklad pro navrhovani odborné pfipravy poradc(;

e poskytuji zaruku kvality vefejnosti a dalsim zdcastnénym stranam v sektoru;
e vytvareji dohodnutou terminologii pro sektor.” (Jackson, 2015, s. 30).

Zajisténi kvality v kariérovém poradenstvi v Ceské republice na narodni nebo oborové Grovni
prozatim chybi, i kdyZ uz v roce 2014 poukazalo Narodni poradenské forum (NPF) ve svém
Doporuceni na dilezitost zajisténi kvality sluzeb kariérového poradenstvi a potrebnost
vypracovani standardd kvality sluzeb a jejich sledovani (Doporuceni, 2014). Doporuceni (2014)
vsak zahrnuje i dalsi body, které ke kvalité poradenskych sluzeb pfispivaji, napf. zajisténi
efektivity a efektivnosti poradenstvi, které bude vychazet z kvantitativnich i kvalitativnich Udajd a
bude vychodiskem pro data based policy (doporuceni ¢. 9). Doporuceni NPF (2014) je vsak
predevsim dokument popisujici klicové oblasti pro rozvoj poradenstvi a chybi v ném kroky
nezbytné pro jejich realizaci nebo zévazky jednotlivych aktérd pro naplnéni doporucenych
oblasti. Cesti poradci tak pro inspiraci v zajistovani kvality svych sluZeb mohou vyuZit pfedevéim
vystupy sité ELGPN (napf. Vuorinen a Watts, 2015; Hooley, 2015) a jinych mezinarodnich
projekt(l (Gaitanis, 2014), dalsi zahrani¢ni inspirace (BeQu®’, Matrix’® aj.) ¢i existujici standardy
v oborech, kde se poradenstvi odehrava, napf. socialni sluzby, Skolstvi apod. Rozpracovani
tématu kvality ve vysokoskolském poradenstvi uvadi Freibergova (2015).

Za existujici znacku kvality kariérovéeho poradenstvi muUzeme povazovat Narodni cenu
kariérového poradenstvi, kterou v CR organizuje ¢eské Centrum Euroguidance pfi Domu
zahranicni spoluprace jiz od roku 2009. Soutéz ma stanovena kritéria, dle kterych ocenuje
prihlasené prispévky. Tato kritéria se od zacatku soutéze promenuji, aby citlivé reagovala na
nové formy prihlasenych prispévkl, napf. publikace, webové stranky, cinnost individualnich
poradcl apod., které doplnuji tradicné prihlasované sluzby kariérového poradenstvi v rliznych
sektorech. Nékteré z minulych rocnikll soutéze se zamérovaly na specifickd témata, napf.
dovednosti pro fizeni kariéry (2012), a pfispivaly nejen k Sifeni povédomi o téchto oblastech, ale
také hledaly odpovidajici kritéria kvality. Hodnotici kritéria soutéze vsak nejsou nijak zavazna, a

" BeQu je komplexni koncept kvality kariérového poradenstvi vytvoreny némeckym Narodnim

poradenskym forem (http://www.beratungsqualitaet.net/upload/BeQu EN 2016-12-15.pdf).
Matrix Standard je systém zajisténi kvality primarné pro organizace, ktery je uzivany ve Velké Britanii
(http://matrixstandard.com/).
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tak soutéz slouzi predevsim jako inspirace, sbirka pfikladd dobré praxe a motivace pro
zlepSovani sluzeb.

V neposledni fadé maji Cesti poradci a poradkyné k dispozici Narodni soustavu kvalifikaci, kde
jsou popsany standardy pro kvalifikace: Kariérovy poradce pro zameéstnanost, Kariérovy
poradce pro vzdélavaci a profesni drahu a Kariérovy poradce pro ohrozené, rizikové
a znevyhodnéné skupiny obyvatel. Tyto tri kvalifikacni standardy byly navrzeny expertnim
tymem a po doporuceni Narodniho poradenského féra prepracovany do podoby, kterou tvori
kromé specifickych pozadavkl jednotlivych kvalifikaci spolecny zaklad, jenz zahrnuje Sest
odbornych zpUsobilosti: Orientace v teorii a metoddch kariérového poradenstvi, Viyhledavani,
tvorba a poskytovadni kariérnich informaci pro primou i bezkontaktni kariérovou praci s klientem
(jednotlivcem [ skupinami), Uplatriovani metod, technik a postupt zakladni kariérové diagnostiky,
Vedeni poradenského rozhovoru s cilem ziskat zakladni kariérové informace, Kariérova prace
s jednotlivcem a se skupinou, individualni plany, metody skupinové kariérni prace a Vedeni
evidenci, systemizace kariérovych informaci na regionalni drovni, prdce s potencialnimi
zameéstnavateli. Popisy kvalifikaci v NSK tak od roku 2015, kdy byly publikovany, mohou byt
voditkem pro poradce, jakym smeérem rozvijet své kompetence pro zajisténi kvality
poradenskych sluzeb. Nejde vSak o vSeobecné vyzadovany standard, takze jejich dosah je
pouze omezeny.

Na absenci standardd kvality pro poradce i organizace poskytujici kariérové poradenstvi
reaguje projekt financovany v ramci programu Erasmus+ Implementace kvality v kariérovém
poradenstvi. Vystupy projektu, ktery je realizovany od fijna 2017 do zafi 2019, budou (1)
standardy kvality pro kariérové poradce i (2) pro organizace poskytujici kariérové poradenstvi,
(3) mentoringovy program pro poradce a (4) ramec rozvoje kvality pro organizace poskytujici
kariéroveé poradenstvi. Vysledné produkty budou pfipraveny na zakladé analyz, které zhodnoti
existujici standardy kvality, a prostfednictvim participativniho procesu, do nejz bude zapojena
odborné vefejnost v zapojenych zemich®. Pro zmapovani téchto standard(i byl Sdruzenim pro
kariérové poradenstvi a kariérovy rozvoj realizovan prizkum popsany dale v tomto textu.

Metody
Vyzkumny postup

Sbér dat probihal formou on-line dotaznikového Setreni provedeného v terminu od 4. 10. 2017
do 5. 11. 2017. Dotaznik byl rozeslan clendm Sdruzeni pro kariérové poradenstvi a kariérovy
rozvoj s zadosti o zaslani odpoveédi a dalsi Sifeni dotazniku. Kromeé ¢len SKPKR byla oslovena i

** Do projektu jsou zapojeny profesni asociace kariérovych poradcti (CR, Slovensko, Nizozemsko),

vyzkumné instituce (Velka Britdnie a Norsko), Narodni poradenské forum (Némecko), organizace
realizujici analyzy, konzultace a mezioborovy vyzkum (Rakousko) a expertni organizace v oblasti
kariérového poradenstvi a zajistovani kvality (Slovensko). Vice informaci o projektu je dostupnych na
webovych strankach projektu www.guidancequality.eu.
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CR. Pro distribuci dotazniku byly vyuZity nékteré sité, napf. Centrum Euroguidance, Ceské
asociace karierového poradenstvi, Expertni komora kariérového poradenstvi, poradci z Katalogu
poradcl zalozeného Fondem dal$iho vzdélavani, Asociace vysokoskolskych poradct. Sbér dat
probihal anonymné, zajemci vsak mohli uvést kontakt pro seznameni se s vysledky prizkumu a
ziskavani dalSich informaci o projektu Kvalita v kariérovém poradenstvi. Ziskana data zpracovaly
autorky na zakladé obsahové souvislosti a podobnosti mezi odpovédmi pro oblast
individualniho zajisténi kvality, zajisténi kvality v ramci organizaci a doporuceni pro rozvoj
kvality kariérového poradenstvi u nas. Vysledkova cast byla revidovana vsemi autorkami
prazkumu ve snaze dosahnout co nejobjektivnéjsiho popisu ziskanych dat.

Vyzkumny soubor

Celkem se do prazkumu zapojilo 53 respondentl, z toho 44 pUsobicich v ramci organizaci
a 9 individualné (mimo organizaci). Prdmérna délka plsobeni v kariérovém poradenstvi byla
cca 9 let; nejkratsi délka praxe cinila 6 mésicd (1 respondent), nejdelSi praxe 25 let
(2 respondenti). Vétsina respondentl se nezamérovala vyhradné na jednu cilovou skupinu, pfip.
pracovala s nezaméstnanymi; zaky ZS a SS; studenty a absolventy VS: vefejnosti; klienty UP;
Zzenami; rodici a pedagogy Ci s osobami se zdravotnim postizenim.

Metoda

Pro sbér dat byl autorkami vytvofen anonymni on-line dotaznik, v jehoz Uvodu byla uvedena
zadost o vyplnéni dotazniku vcetné informace, jak bude se ziskanymi Udaji nakladano,
a s kontaktem na autory prizkumu. On-line dotaznik zahrnoval otazky tykajici se délky
plsobeni v kariérovém poradenstvi a cilové skupiny, s niz poradci prevazné pracuji. Tyto otazky
jsme zahrnuly s ohledem na predpoklad, Ze mohou néjakym zplsobem ovliviovat nastaveni
kvality sluzeb (napf. pravidla pro poradenstvi na skolach i Uradech prace apod.). Otazky na
podrobnéjsi popisné statistiky nebyly zarazeny s ohledem na snahu o zajisténi anonymity
odpoveédi.

Respondentl jsme se dale dotazovaly, zda pracuji v rdmci organizace ¢i projektu nebo zda
plsobi jako osoby samostatné vydélecné cinné. Predpokladaly jsme, Ze poradci pUsobici
v ramci organizaci budou vice vazani pfedpisy dané organizace, ktera by jim také méla
poskytovat metodické vedeni. Otazky pak byly filtrovany podle toho, zda respondent uved|
pUsobeni v ramci organizace, ¢i nikoli.

Pro respondenty pUsobici v ramci organizace byla formulovana otazka: Jak je v rdmci
organizace/projektu zajistena kvalita poskytovanych sluzeb? U této otazky byly zahrnuty priklady
témat souvisejicich s nastavenim kvality sluzeb: jak je kariérové poradenstvi v organizaci/projektu
nastaveno, zda existuje jasné formulovand metodika pro poskytovani sluzby, kdo je zodpovéedny
za kvalitu poskytované sluzby, zda existuji kritéria pro hodnoceni kvality sluzby, zda jsou poradci
skoleni v metoddch hodnoceni kvality atd. Jednalo se vSak pouze o moZzné naméty, do jaké
oblasti mohli respondenti své odpoveédi smérovat.
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Pro véechny respondenty (pGsobici v rdmci organizace, projektu i jako OSVC) jsme formulovaly
otazku: Jaké kroky pro zajisteni kvality vyuzivate vy sami pri své poradenské praci? Otazka opét
zahrnovala nabidku témat, ke kterym mohou poradci své formulace smerovat: jaké kroky,
ndstroje ci procedury podle vds mohou kariérovi poradci vyuzit k zajisténi kvality svych sluZeb,
jaké aktivity pro zajisténi kvality vyuZivate vy, mérite néjakym zpisobem kvalitu poskytovanych
sluzeb, pokud ano, jakou formou a jakd vyuZivate kritéria. Tato otazka se vztahovala i na
poradce pUsobici v rémci projektu ¢i organizace (s predpokladem potencidlné externé
formulovanych kritérii kvality), nebot” tato moZnost neomezuje individualni snahy poradcl o
zajisteni kvality sluzeb.

Zavérecna otazka smérovala na navrhy a doporuceni smérem pro zajisténi kvality poradenskych
sluzeb v CR. Respondenti, ktefi meli zajem o aktualni informace o projektu Kvalita v kariérovém
poradenstvi, mohli také uvést svij kontaktni e-mail.

Vysledky

Kariérovi poradci plsobici v ramci organizaci, projektl ¢i jako osoby samostatné vydélecné
cinné deklarovali tfi hlavni oblasti zajisteni kvality svych sluzeb. Nejcastéji (33) uvadeli ziskavani
zpétné vazby od klientd poradenstvi, napf. formou hodnoceni spokojenosti. Konkrétné uvadéli
vyuziti dotaznikd nebo Skaly (napf. Skala hodnoceni sezeni — Miller, Duncan & Johnsonova,
2000), pfip. hodnoceni pfed poradenstvim a po ném. Rada respondentl povazuje hodnoceni
kvality klientem za vyznamné, a to i s ohledem na propagaci nabizenych sluzeb. Druhou
nejcastéji (21) uvadénou oblasti rozvoje kvality byla kvalifikace poradce, vlastni vzdélavani a
dalsi profesni rozvoj, napf. Ucast na Skolenich, peer learning apod. Treti skupinu néastroji pro
zajistovani kvality poradenské prace jednotlivcl tvofi existujici metodiky a interni procesy (12),
napr. intervize, supervize Ci externi hodnoceni — tyto formy zajisténi kvality jsou vSak vazany na
plsobeni v rdmci organizace ci projektu —, a jako Ctvrtou skupinu Ize oznacit sledovani kvality
s ohledem na poradensky proces a dopady (9), tj. naplnéni zakazky, uplatnéni na trhu préace.

Organizace poskytujici poradenstvi mnohdy disponuji metodikami (16), které cinnost poradcl
upravuji, pfip. jsou poradcdm dostupné interni mechanismy (napf. supervize, intervize apod.).
Kvalita poradenstvi v organizacich je ¢asto vztahovana ke spokojenosti klienta. Zodpovédnost
za zajisténi kvality nesou sami poradci (12), pfip. vedeni (6). Explicitné pojmenované standardy a
kritéria kvality vSak v organizacich mnohdy chybi stejné jako vzdélavani (poradcll) v metodach
hodnoceni kvality, pfip. neni jasné, kdo je za kontrolu kvality zodpovédny.

Vysledky prizkumu ohledné zajisténi kvality pro organizace poskytujici poradenstvi potvrdily
existenci standardl kvality a jejich hodnoceni pro specifické metody (konkrétné bilancni
diagnostika vypracovana Stfediskem podpory poradenskych sluzeb plsobicim pfi Narodnim
vzdélavacim fondu) nebo ve specifickém kontextu. Standardy kvality jsou jasné stanovené
v ramci vykonu socialni sluzby dle zédkona o socialnich sluzbach ¢. 108/2006 Sb. Zjistovani
kvality sluzby je zde orientovano predevsim na klienta. Zaroven je pozornost soustfedéna i na
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primého aktéra — socialniho pracovnika nebo pracovnika v socialnich sluzbach — v souvislosti
s jeho pfipravou a odbornym vedenim. V pfipadé sluzeb financovanych z program(
Evropského socialniho fondu je hodnoceni kvality poskytované sluzby povinné a predem
definované v ramci evaluace projektl. Podle vyjadreni poradcl jsou standardy kvality
vypracované v ramci urcitého projektu, osvédci-li se jejich aplikace v ramci projektu, nezfidka
zachované a jejich uzivani je podporované v ramci organizace i po ukonceni projektu.

V jinych oblastech se mdzeme setkat s diléim zpracovanim této problematiky, napt. Urad prace
CR ma vypracovany Eticky kodex pro poradce, ktery ovéem nezahrnuje standardy kvality a jejich
evaluaci.

Zaveérecna doporuceni poradct pro oblast kvality poradenskych sluzeb se daji shrnout do
sedmi oblasti: (1) sdilena definice kariérového poradenstvi a kvality v kariérovém poradenstvi;
(2) standardy pro kariérové poradce vcetné etickych standardd, certifikace poradcd,
legislativniho ukotveni; (3) vzdélavani poradcl (pregradualni a dalsi vzdélavani, napr. vycviky,
mentoring) a supervize; (4) spoluprace (naslechy, staze, sdileni dobré praxe, networking,
profesni asociace, mezioborova spoluprace, spoluprace se zamestnavateli atp.); (5) dostupné
zdroje informaci, inspirace, zkusenosti, vzdélavacich pfilezitosti apod.; (6) nastroje a znalosti pro
evaluaci kariéroveho poradenstvi; (7) stanoveni zodpoveédnosti za zajisténi kvality, i kdyz nazory
respondentd na to, kdo by mél kvalitu zajistovat (trh — klienti; profesni sdruzeni, zfizovatel;
centralni/narodni zajisténi kvality), se rozchazely.

Zavér

Vysledky vyse popsaného prizkumu interpretujeme predeviim jako sondu do zplsobd
zajistovani kvality kariérového poradenstvi v Ceské republice, nebot $irsi zobechovani vysledkd
je vzhledem k omezené reprezentativnosti vzorku problematické. Stejné tak strucnost
pouzitého dotazniku nenabizi vsechny aspekty zajistovani kvality, chybi napr. také detailngjsi
demografické Udaje o respondentech, a prizkum tak predklada jen trendy a tendence
v zajistovani kvality, pro jejichz hlubsi analyzu by bylo tfeba detailnéjsi zkoumani, napf.
informace o sbéru zpétné vazby od klientl poradenstvi, avsak bez podrobnéjsiho popisu, jakym
zpUsobem je tato zpétna vazba ziskavana, na jaké oblasti se zaméfuje a predevsim, jak je s ni
dale naklddano. Naopak nekteré otazky a jejich vysvétleni mohly byt respondenty povazovany
za navodné. V neposledni fadé, i pfes snahu o objektivitu pfi zpracovani vysledkd, existuje
riziko, ze interpretace dat byla ovlivnéna postoji autorek k danému tématu. | pfes uvedené
metodologické limity tohoto prlzkumu jej vnimame jako podnétny pro uvazovani o kvalité
v kariérovém poradenstvi v CR.

Prézkum poukazal na existenci fady nastroju pro zajistovani kvality poradenské prace ¢i ¢innosti
organizaci, pro jejich detailni zhodnoceni viak bohuzel nemame pottebné tdaje. Casto jde také
0 Uzce zameéfené nastroje (napf. bilancni diagnostika je v Ceském prostfedi vazana na
psychologické vzdélani) nebo nastroje s obtiznou dosaZitelnosti — k informacim o uplatnéni
klienta na trhu prace ¢i v dal$im vzdélavani maji poradci omezeny pfistup (poradci Ufadu préace,
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pfip. poradci ve Skolstvi, ktefi maji s klienty oficialnéjsi vazby). Pfi méfeni dopadd poradenstvi
vsak také neni jasné, do jaké miry na klienta pUsobily jiné vlivy.

Dle prezentovanych vysledkl je patrné, Ze odborna verejnost ma zajem o zajistovani kvality,
vyzvou je vsak jeji praktické uchopeni, tj. kdo by mél byt za zajisténi kvality zodpovédny, jakym
zpUsobem ji docilit (jaké standardy formulovat) a jak ji ovéfovat (jaka kritéria zvolit). S ohledem
na tyto otazky je take nutné zvazit, zda najdeme odpovéedi spolecné pro vsechny typy
poradenskych sluzeb, nebo se odpovedi na né budou lisit podle formy poskytovanych sluzeb a
kontextu, v némz jsou nabizeny. V odpovédich respondentl byla Casto kvalita ztotoznovana
s hodnocenim poskytnuté sluzby klientem, pfip. ve vztahu ke kvalifikaci a kompetencim
poradce. Jak ukazuje zmifovana definice ELGPN, pojmenovani kvality ma mnohem sirSi dopady
na profesi jako takovou.

Vysledky prazkumu dokladaji, ze fada poradcl povazuje za nutné pojmenovat kariérové
poradenstvi a jeho kvalitu ve sdilené definici, pfip. tuto definici spolecné revidovat. Spolecné
porozuméni kariérovému poradenstvi se tak zda byt prvnim krokem na cesté ke kvalitnim
sluzbam. | kdyz byla v tomto smeéru jiz rfada aktivit realizovana, nabizi se otazka, jak je
systematictéji uchopit, jak zapojit Sirsi poradenskou komunitu i vefejnost a jasne komunikovat
vysledky. Podobnou vyzvou je i porozumeni kvalité poradenskych sluzeb jako takové, tj. jake
nastroje pro evaluaci poradenskych sluzeb mame k dispozici, jaké kompetence by meli mit
poradci pro kontinualni zajisténi kvality sluzeb a kdo by mél byt za zajisténi kvality zodpovedny.
Dalsim klicovym krokem pro zajisténi kvality poradenskych sluzeb mize byt spoluprace (nejen)
mezi poradci, ktera povede nejen ke spolecnému chapani profese kariérového poradce, ale i ke
vzajemnému uceni (na zakladé sdileni dobré praxe, informacnich zdroji apod.).
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Andrea Csirke. Zivim se jako kariérovy poradce na volné noze. Zaroven
vedu workshopy z oblasti kariéroveho poradenstvi v neziskovych
organizacich. Spolupracovala jsem s Centrem Euroguidance a pUsobila
jsem ve Fondu dalSiho vzdélavani jako kariérovy poradce. Mym
nejnovéjsim projektem je Kym &im byt podporujici studenty pfi vybéru
profesniho zaméreni. Bavi meé pfemyslet o svété prace a jeho proménach.
Chceme-li se pfizplsobit jeho vyzvam, musime se naucit fidit svou
kariéru. Nemdzeme jiz nadale pocitat s pravidly a jistotami minulého svéta

prace. Svlj cas, kdy pravé nepracuji, nejradéji trdvim venku. Béham,
chodim a jezdim na kole. Madm rada knihy a filmy o lidech a vztazich mezi nimi. Chci délat véci dobfe a
jednoduse.

oblast plsobeni: kariérové poradenstvi, mediace, projekt design a management

Michalea Cufinova

Pomaham najit a vybrat vhodné, perspektivni a naplfujici studium a
pracovni uplatnéni.

Katefina Haskova. Kariérové poradenstvi jsem potkala diky praci
v evropském programu Euroguidance, kde jsem jako konzultantka
pracovala témér Ctyfi roky. V roce 2015 jsem zacala doktorské studium
zaméfené na kariérové poradenstvi na FSS MU a rovnéz pfimou préci
s klienty. V soucCasné dobé jsem na rodi¢ovské dovolené. Zajimad mé
aktualni déni v kariérovém poradenstvi u nas i ve svété, vyzkumna témata
a presahy kariérového poradenstvi do dalSich oblasti Zivota, bavi mé
spolupracovat na rdznych tématech a ucit se nové véci.
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Alice Miillerova. Ke kariérovému poradenstvi mé privedlo vlastni hledani
smysluplné prace. Pracovala jsem v neziskovych organizacich jako pracovni
poradkyné, poté 8 let v programu Euroguidance. Absolvovala jsem
jednosemestralni distancni kurz Teorie a praxe kariérového poradenstvi
organizovany ve spolupraci s univerzitou ve Stockholmu a déle radu kurz(,
rozsifujicich znalosti a dovednosti pro praci s klienty v tomto oboru. Ve
své praci se inspiruji predevsim metodou Navigace pfi hledani povolani

(dle Thomase Dienera). Na tomto pfistupu ocenuji predevsim zaméreni na
hledani vlastnich zdrojd, vyuzivani kreativity a volnosti v pohledu na svét prace a pracovni uplatnéni.

Kontakt: sdruzenikp@gmail.com
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POSTMODERNE PRiISTUPY V KARIEROVOM PORADENSTVE:
PORADENSTVO AKO PRACA S IDETITOU, PRIBEHMI
A DIZAJNOVANIE KARIERY V KONTEXTE

Lenka Martinkovicova
Zdruzenie pre kariérové poradenstvo a rozvoj kariéry

Abstrakt

Podari sa kariérovému poradenstvu zbavit' sa svojej zastaralej podoby 20. storocia a kvazi
terapeutického a pseudovedeckého pocinania, ktoré povysuje poradcu do role odbornika/experta
v désledku coho obvykle zaradi klienta do kategdrie bezmocnej nadoby, ktora caka na naplnenie
znalostami a Sikovnym zdsahom zo strany poradcu? Tuto otdzku si uz pred 20 rokmi polozil
kanadsky poradca Vance Peavy (1997, cesky preklad 2013). 21. storocCie prindsa nové vyzvy
v roznych oblastiach nevynimajuc kariérové poradenstvo...

V prvej teoretickej Casti prispevku sa pozrieme na postmoderné pristupy v kariérovom
poradenstve a akym spdésobom nahliadaju na poradensky proces a klienta a pokusime sa
nacrtnut” odpovede na tuto otdzku. V druhej casti prispevku sa budeme venovat praktickym
implikaciam, konkrétne tomu, ako identifikovat" a podporit’ zdroje, ktoré klientovi umoznuju
konstruovat” kariéru a ako pracovat s osobnymi narativmi (pribehmi) klienta. Predstavime tiez
koncept kariérovej adaptability, ktord je povazovand za jeden z hlavnych cielov kariérového
poradenstva (Maree, 2010).

POSTMODERN APPROACHES IN CAREER COUNSELLING: COUNSELLING AS WORK WITH
IDENTITY, STORIES AND CAREER DESIGN IN CONTEXT

Abstract

Can vocational counselling shed it's outmoded 20th century facade as a quasi-therapeutic,
pseudo-scientific undertaking which elevates the counsellor to an expert status and as a result
tends to place the client in the category of helpless vessel waiting to be filled by expert knowledge
and skillful intervention of counsellor? This question was raised 20 years ago by Canadian
counsellor Vance Peavy (1997). The Z21st century brings new challenges in various areas, not
excluding career guidance and counselling...

In the first theoretical part we will look at postmodern approaches in career counselling and how
they view counselling process and client and we will try to outline the answer to this question. In
the second part, we will focus on practical implications, namely how to identify and support
resources that enable client to construct a career and how to work with the client's narratives. We
will also discuss the concept of career adaptability, which is considered as one of the main goals
of career counselling (Maree, 2010).
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1. Meniaci sa svet a ,kariérotrasenie”

O zmenach, ktoré sa udiali na spolocenskej aj globalnej Urovni, hovoria a piSu mnohi kolegovia
(nielen) z oblasti kariérového poradenstva. Zahfnaju napriklad:

e neustale meniaci sa a komplexnejsi trh prace

e menegj jasne vztahy medzi vzdelanim a pracou

e narast kariérovych moznosti

e expanzia novych foriem prace

e zmena koncepcie kariéry (projektova kariéra, trend freelancerov a startupistov...)

e nejasné, nepredvidatelng, ¢i riskantné pracovné prilezitosti

e CastejSie zmeny pracovnych pozicii, dokonca aj kariéry

e Casto neplanované tranzicie

e narastajuca zodpovednost za manaZovanie vlastnych Zivotov a celoZivotné ucenie sa,
atd. (napr. Stebletom, 2010).

Tieto zmeny mali vplyv aj na vnimanie kariéry. Pekny pojem zhfhajlci tieto zmeny navrhol
Watts, ktory hovori o tzv. kariérotraseni/ careerquake (1996, In Pattonova, 2006).

Jednotlivci su tlaceni prevziat narastajucu zodpovednost za manaZovanie vlastnych Zivotov
a celoZivotné ucenie sa, ako aj rozvijat prenositelné zrucnosti a adaptabilitu (Stebletom, 2010).

Dnes mladi ludia vstupuju na svoju profesijnu drahu v automobiloch a bez mapy, zatial co kedysi
cestovali skupiny ludi (niekedy aj celé spolocenské triedy) vo vlakoch a autobusoch... (Roberts,
1995)

2. Vyzvy na zmeny v oblasti kariérového poradenstva

Tieto zmeny prindsaju vyzvy v oblasti kariérového poradenstva. Pred takmer 25 rokmi Mark
Savickas pisal o tom, ze kariérové poradenstvo by malo ,vstlpit spolu so spolocnostou do
postmodernej doby” (1993, s. 2015). Aj Vance Peavy par rokov potom hovoril otom, ze
poradenstvo ,zufalo potrebuje reformovat, aby udrzalo krok” so zmenami v spoloCnosti
a komplexnymi otazkami, ktoré jedinci riesia (1996, In Pattonova, McMahonova, 2015, s. 318).

Podla mnohych autorov sa v debatach o kariérovom poradenstve odréza posun ku
konstruktivistickym pristupom, ale aj nové definicie (Pattonova, McMahonova, 2015).

Podla Busaccu a Rehfussa (2016) su tedrie 20. storocia, ktoré pomahali ludom pripravit' sa na
kariéru, v dnesnej dobe pouzitelné len, ak su doplnené postupmi, ktoré plne adresuju potreby
[udi. Tito autori minuly rok vydali publikaciu o postmodernom kariérovom poradenstve.

Postmoderné poradenstvo je reakciou na zmeny, ktoré sa udiali, na ,tekutd” spolocCnost,
flexibilné organizacie a multikultdrne kontexty (Busacca, Rehfuss, 2016).
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3. Posun od moderného k postmodernému pristupu

ESte niekedy na zaciatku mojho Studia na vysokej skole sme na jednej z hodin s doc. Ritomskym
diskutovali otom, ze kazdy odbornik, ¢i uz praktik, teoretik alebo vyskumnik, musi mat
(minimalne implicitne) nejaké filozofické vychodisko na zaklade ktorého robi to, Co robi... Kratko
by som preto chcela povedat’ aj nieco k filozofii postmodernych pristupov.

Postmodernita je najcastejSie spojena so zmenami v spolocnosti, ktoré sa zacali predovsetkym v
kultdrnej sfére a su charakteristické kritickym pristupom k tradicnym konceptom, tvorbe novych
experimentalnych umeleckych foriem, ktoré sa zakladali na diferencidcii, relativite, adordcii
potreby slobody atd. Tento pristup sa nasledne rozsiril v Sirokom zmysle aj do inych dimenzii
spolocnosti, ako je politika, manazment a sprava a pod. (Racknys, Valickas, Valickiene, 2015).

,Postmodernita pomohla odhalit' existenciu alternativ pre vsetky tradicné konstrukty, ustalene
javy a dlhodobé struktury. Preto vsetko, Co sa zda byt nemenné, mdze byt zmenené a pozitivne
dekons$truované. Tradicné poZiadavky a normy, ktoré su charakteristické pre jednotlivca
modernej kultdry, sa mézu menit v ére postmodernosti na zdklade jedinecnych skusenosti a
projektov konstruovania Zivota zaloZenych na osobnych charakteristikach”... (Racknys, Valickas,
Valickiene, 2015, s. 125).

31 Vychodiska postmodernizmu

Postmodernizmus vychadza z mnohych myslienok poststrukturalizmu. Poststrukturalizmus je
teoretické filozofické hnutie pochadzajuce z Franclzska, ktoré vzniklo proti strukturalistickému
hnutiu.

Tabulka 1: Strukturalizmus vs. postétrukturalizmus

STRUKTURALIZMUS POSTSTRUKTURALIZMUS

Klasifikuje jedinca v pojmoch  Hlada Specifické detaily (udskej identity.
vseobecnych tried alebo typov.

Ceni si expertné poznanie . (Experti maju  Ceni si lokdlne poznanie. (Ludia maju moc
moc definovat’ [udskd identitu. Vedia o definovat seba samych, zaloZzenu na vlastnej
[udskej osobitosti viac ako [udia sami.) znalosti detailov zo svojich Zivotov.)

Povrchové javy obsahuju kltuce k hlbSej  Povrchové javy su to jediné, co mbZzeme skutocne
identite. Len experti sU Specialisti na poznat. Kazdy z nas ma moc interpretovat
presné dekddovanie povrchovych klicov.  povrchové javy.

Ludské Zivoty su interpretované a Ludské Zivoty si hodnotené a interpretované

podla toho aké obsahuju vynimky z toho, co by
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hodnotene podla pravidiel a noriem. bolo mozné ocakavat.

Experti maju moc pridelovat vyznam Ludia maju moc tvorit (konstruovat) zmysluplné
[udskym Zivotnym pribehom  Zivoty skrz pribehy, ktoré odohrdvaju, rozprdvaju
dekodovanim formuliek, ktoré lezia pod jeden druhému a spomingju si na ne medzi sebou.
ich Struktdrou.

(Nejedla, Strnad, 2014, s. 140)

4. Postmoderné kariérové poradenstvo

Prechod od modernej k postmodernej spolocnosti vyzaduje poradcu so Sirokym arzenalom
intervencii a pracovnych nastrojov (Loven, 2003).  Postmodernd kariéra je konstruovana na
zaklade osobnych skdsenosti, emacii, kreativity, socialnych vztahov, pricom kariérovy proces sa
stava autondmnym a dynamickym. Je to projekt vlastného dizajnovania (Raksnys, Valickas,
Valickiene, s. 119).

Postmoderné kariérove poradenstvo je ,kariérové poradenstvo vychddzajlce z psychologického
konstruktivizmu a socidlneho konstrukcionizmu reagujuce na vyzvu inovovat modernu
paradigmu kariérovych tedrii aintervencii” (Savickas, 2011a, In Busacca, Rehfuss, 2016, s. 2).
Malo by byt orientované viac holisticky, tj. na jednotlivca s ohladom na kontext a na jeho
Zivotné projekty (Lovén, 2003).

,Poradcovia pracuju s aspektmi postmodernej kariérovej tedrie a intervencii, ako su:
adaptabilita, Zivotné pribehy, témy, uzitocnost, identity, reflexivita a aktivne zapojenie” (Busacca,
Rehfuss, 2016, s. 328).

41 Postmoderny kariérovy poradca

Hlavnym zdujmom poradcu je nadviazat dialog, ktory vytvara prilezitost’ pre aktivne konanie,
slobodu a jedinecné prilezitosti pre situaciu klienta (Busacca, Rehfuss, 2016).

Jazyk, ktory postmoderny poradca pouziva, by mal podporovat vznik novych vyznamov,
rozsirovanie perspektiv a zmenu (Busacca, Rehfuss, 2016).

Rekonceptualizacia tradicnych kariérovych tedrii vramci postmodernej epistemologie
oslobodzuje poradcov z okov teoretickych pravd, ¢im posiva jeho zameranie z tedrii viac ku
klientom (Hansen, 2006).
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Je teda klient bezmocna nadoba?

Pred 20 rokmi polozil kanadsky poradca Vance Peavy otazku, Ci sa podari kariérovému poradenstvu -
zbavit sa svojej zastaralej podoby 20. storocia a kvazi terapeutického a pseudovedeckého pocinania, ktoré
povySuje poradcu do role odbornika/experta v dosledku coho obvykle zaradi klienta do kategdrie
bezmocnej nadoby, ktora caka na naplnenie znalostami a Sikovnym zasahom zo strany poradcu (1997, v
Ceskom preklade z r. 2013).

Mozeme konstatovat, Ze sa to kariérovému poradenstvu pomaly, ale isto dari. Rozvijaju sa postmoderné
tedrie i poradenské modely a nastroje. Poradca bol v ramci modernistickej epistemoldgie expert, ktory ma
vedomost’ a teda aj moc, kedZe ma vedomosti, ktoré klient neovladda a tie mu maju priniest” UZitok. Z
postmoderného pohladu je poradca zodpovedny za dialogicki formu poradenstva, ktorej cielom je
spolo¢né konstruovanie vyznamov (nie odovzdanie vedomosti) (Hansen, 2006). Rola poradcu spociva z
pohladu postmodernizmu vo facilitovani procesu.

Klient je konverzacny partner, ktory spolupracuje pri vytvarani rieseni a hladani novych perspektiv k
problémom (Anderson, 1998, In Busacca, Rehfuss, 2016).

4.2 Perspektivy postmoderného kariérového poradenstva

Postmoderné kariérové poradenstvo vychadza Zz (psychologického) konstruktivistického
a socialno  konstrukcionistického  pristupu. Konstruktivizmus hovori o tom, Ze socidlny
a psychologicky svet si konstruujeme prostrednictvom individualnych kognitivnych procesov.
Socialny konstrukcionizmus zase o tom, Ze socialny a psychologicky svet sa stava skutocnym
prostrednictvom socialnych procesov a interakcii (Busacca, Rehfuss, 2016, s. 10).

Obe perspektivy sa zameriavaju na:

e Vytvaranie vyznamu (meaning making): Ludia si buduju kariery na zéklade prikladania
vyznamu svojim predoslym skdsenostiam.;

e Ludsku konstrukciu (namiesto na ,objektivny” obraz reality, ¢i tradicné tedrie osobnosti);

e Procesy (namiesto StruktUrovanych stratégii, Ci obsahu);

e Socialny kontext: Ludské pribehy sa nedaju ,rekonstruovat” bez toho, aby sme brali do
Uvahy socialnu realitu. (Nejedla, Strnad, 2014, s. 18-19).

Klient spravidla vstupuje do poradenstva stym, Ze vyznamy, ktoré svojim skUsenostiam
priklada, nepostacuju na to, aby dostatocne podporovali jeho adaptabilitu. Poradca by mal byt
pripraveny vyuzit rbznorodé moznosti, ktoré pomdzu rekonstruovat’ tieto vyznamy (Hansen,
2006). Poradca preskimava, ako klient dokaze rozvinut a vyhodnotit' vyznamy skdsenosti vo
vztahu ku svojim zamerom (a nesnaZi sa ludi priradit' k povolaniam na zaklade ich rozhodnut)
(Busacca, Rehfuss, 2016, s. 10).
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Reidova (2006, In Pattonova, McMahonova, 2015) sa zamyslala nad tym, ¢i konstruktivizmus
nie je prilis abstraktny, odtrhnuty od beznej reality prilis sustredeny na interpretaciu a malo na
konkrétne kroky, avsak dospela k nazoru, ze tieto pristupy ponukaju skutocny potencial pre
rozvoj praxe KP v sulade s poziadavkami postmodernej spolocnosti. Ale, o je pre poradenstvo
dolezité, smeruju k holistickejSej, eticky orientovanej a politicky uvedomelej forme praxe (2006,
s. 38, In Pattonova, McMahonova, 2015, s. 324)

Tieto dve perspektivy (P.K. aSK) je mozné dat do kontinua od psychologického
konstruktivizmu k socialnemu konstrukcionizmu (s drobnymi odchylkami a variaciami). Busacca
a Rehfuss (2016) na zaklade toho navrhuju

Sest’ zakladnych dimenzii pri aplikovani

postmoderného kariérového poradenstva (blizsie vid. Tabulka 2).

Tabulka 2: Sest’ z&kladnych dimenzif pri aplikovani postmoderného kariérového poradenstva

Kontinuum
postmodernej
perspektivy

Zakladna dimenzia Centralny koncept

Podporovat’ klienta, aby sa aktivne zapajal do
konstruovania svojho Zivota.

Aktivne konanie

Pomahat' klientovi rekonstruovat osobne zmysluplnu
a koherentnu identitu.

Rekonstruovanie
identity

Pomahat klientovi rozvinut a zhodnotit’ vlastné
konstrukcie a vyznamy uzito¢né pre rozhodnutia.

Vytvaranie
vyznamu

Pomaéhat klientovi rozpoznat' hodnotu vztahového
prepojenia

Vztah

Nahliadat na klienta V ramci socialnych
a symbolickych systémov, i kontextov, v ktorych
Zije.

Sociokultdrny
kontext

Uznat, Ze klienti z marginalizovanych kultir mézu

Sociopoliticky

Konstruktivistické
Intrapersonalne

mat  narativy, ktoré sU vyznamne ovplyvnené | kontext
dominantnymi diskurzami spolo¢nosti. S
Konstrukcionistické
Interpersonalne
(Busacca, Rehfuss, 2016, s. 326)
Postmoderné  modely  kariérového poradenstva  vychddzaju nielen  z psychologicko

konstruktivistickych a socialno konstrukcionistickych pristupov, ale aj z narativneho pristupu.

Narativny pristup ide do hibky ludskej komunikdcie a rozsiruje fakty o pribehovost, ktora nam
umoznuje vidiet riesené temy v Sirsich suvislostiach a tak nachadzat' UcinnejSie a trvalejsie
riesenia (Nejedla, Strnad, 2014). Rozvija spoluprdcu pomahajlceho a klienta, ktora umoZnuje
vratit klientovi autorstvo jeho dominantného Zivotného pribehu (ISZ - web). Poradensky proces
mozno oznacit aj metaforou odmotavania klbka, klbka pribehov (indpirované Harlene
Anderson), kde poradca, i terapeut spolocne s klientom odmotavaju jeho pribeh a pripadne
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ho namotaju spoloc¢ne inym spbsobom. Pribehy pomdhaju vyjasriovat’ si skusenosti a udalosti a
Jje nutné ich detailne preskumat, aby sa vytvorila konstruktivna klima. Klienti ziskaju pocit, ze
takmer vsetko, ¢o hovorili, je dblezité a ich zazitky maju skuto¢nd hodnotu pre nich a dokonca i
pre ostatnych. Pribehy inych ludi mézu posilnit' sebaddveru, potvrdit schopnosti a inSpirovat’
(Jigau, 2007).

Kariérové pribehy su nastrojmi pre vytvaranie identity a kariéry v ramci komplexnych socialnych
interakcii, kedZe ich rozpravanie utvara self a pomaha ludom ujasnit si, Co si o sebe myslia
(Savickas, 2012). Vysvetluju preco jednotlivci uskutocnili dané volby a vysvetluju vyznamy, ktoré
ich k nim viedli (Mcllveen, Patton, 2007). Hovoria o tom, o viedlo vcerajsie ja (self) k tomu, aby
sa stalo dnesnym a aj tym buducim (Savickas, 2005, In Mcllveen, Patton, 2007).

Narativny pristup podporuje uvedomenie si toho, Ze individudlne kvality, kulturne vplyvy, ako aj
kontextudlne faktory sa menia v case (Reid, 2005, In Stebletom, 2010), a podporuje agj planovanie
Zivota podla modelov, ktoré sa preukdzali pre osobu ako funkcné alebo predurcujuce (Jigau,
2007).

Klasicka Struktdra narativnej prace:

e Dekonstrukcia — otriasa opevnenym zmyslom problémového pribehu jedinca skrz ddiv
poradcu / oddelenie problému od jedinca (otazky ako napr.: Myslite si to vzdy rovnako
silno? Boli doby, ked' ste takto neuvazovali?)

e Externalizacia — oddelenie predpokladov od o0séb/ oséb od problémov (otazky ako
napr.: Ked ta ovladol ten strach, o si robila, ¢o si chcela, ¢o si si myslela? K comu ta
nabadal? A ako si na to reagovala ty?)

e Reautorizacia — nachadzanie nového zmyslu zivota (Nejedla, Strnad, 2014, s. 76).

5. Postmoderné modely kariérového poradenstva

Postmoderné modely mozno na zaklade vyssSie spominanych perspektiv zaradit do troch
kategorii (Busacca, Rehfuss, 2016, s. 6-7):

1. Modely zalozené na psychologickom konstruktivizme: sociodynamické poradenstvo
(Peavy, 2010), tedria konStruovania kariéry (Savickas, 2005), narativne kariérové
poradenstvo (Cochran, 1997), personalne konstrukty (Neimeyer, 1992) a aktivne
angazovanie (Amundson, 2003);

2. Modely zaloZzené na socialnom konstrukcionizme a systemické modely: dizajnovanie
Zivota (Savickas et al, 2009), rdmec systémovej tedrie (Patton, McMahon, 2006),
vztahova tedria prace (Blustein, 2001), tedria chaosu (Pryor, Bright, 2011) a ak¢na tedria
kariery (Young, Valach, 2004);
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3. Modely zalozené na narativnom pristupe: kariérové poradenstvo podla Savickasa (2011),
karierové poradenstvo — pribehovy pristup (Brott, 2001) a narativne karierové
poradenstvo (Cochran, 1997).

Podla Mcllveena a Pattonovej (2007) vSak mozno Tedriu konstruovania kariéry a Ramec
systémovej tedrie oznalit ako metateoretické ramce, zktorych mdze vychadzat
konstruktivistické, ako aj narativne kariéerové poradenstvo. V dalSej Casti sa preto kratko
budeme venovat prave tymto tedriam a modelom, a podrobnejSie najma Tedrii konstruovania
kariéry.

5.1 Vybrané tedrie a modely: Tedria konstruovania kariéry (Savickas, 2007)

Medzi zakladné vychodiska Tedrie konstruovania kariéry patri napr. to, ze kazdy clovek dava
zmysel svojmu Zivotu sam a kariéru si tvorime reflektovanim nasich skusenosti (prikladanim
vyznamu svojmu spravaniu a skusenostiam), pocas toho, ako uskutocnujeme rozhodnutia
vyjadrujlce nase sebaponimanie, formulujeme a dosahujeme ciele v ramci socialneho kontextu.
Tedria dalej hovori otom, Ze kariérovy rozvoj je pohdriany adaptdciou (skor ako nasim
vnutornym dozrievanim). Savickas (2011), ktory je okrem iného prezident divizie poradenskej
psycholégie v Americkej psychologickej asociacii (APA), tvrdi, Ze jednotlivci sa musia adaptovat’
prostrednictvom opakujuceho sa prehodnocovania vlastnej identity, aby integrovali nové
skusenosti do prebiehajuceho zivotného pribehu.

3 zakladné otazky/3 hlavné zlozky tedrie:

e Profesijna identita (subor schopnosti, potrieb, hodndt a zaujmov jednotlivca vzhladom
na kariéru): Aku kariéru si [udia konstruuju?

e Kariérova adaptabilita (vyuzitie mechanizmov zvladania): Akym sposobom si [udia
konstruuju kariéru?

e Zivotné témy (témy, ktoré ludia vyuZivaju pri konstruovani kariéry): Preco si ludia
konsStruuju takud kariéru a preco prave takym spdsobom?

Savickas (2012) hovori o tom, Ze poradcovia by sa v 21. storoci mali zameriavat viac na identitu
(ako na osobnost), na adaptabilitu (ako na zrelost) a na pribehy, tj. zivotné témy (ako na skére).
A tieto tri hlavné zlozky Savickasovej tedrie su vlastne paralelou na podnadpis tohto prispevku:
Poradenstvo ako praca s identitou, pribehmi a dizajnovanie kariéry v kontexte.

Poradenstvo vychadzajuce z tejto tedrie pracuje s autobiografickymi pribehmi, kontextovou
analyzou, vytvaranim moznych scenarov a ich posudzovanim a nasledne modelovanim
buducej identity, pricom cielom je neustéle formovanie (a pretvaranie) vlastnej identity suvisiace
s konstruovanim kariéry.
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5.1.1 Tedria konstruovania kariéry: Kariérova adaptabilita

Slubila som, ze v prispevku predstavim aj kariérovu adaptabilitu, ktora prave zahfha zdroje,
ktoré klientovi umoznuju konstruovat’ karieru. Podla Savickasa (2004) je kariérova adaptabilita
pripravenost jednotlivca uskutocnit' zmeny na trhu prdce a v ramci svojej kariéry, ktoréa je dolezita
celozivotne.

Podla Maree (2010) je kariérova adaptabilita jeden z hlavnych cielov kariérového poradenstva.

Tabulka 3 ilustruje aké postoje, presvedcenia, kompetencie a stratégie zvladania prislichaju tej
ktorej zlozke/dimenzii kariérovej adaptability, ale aj aké kariérové problémy mdozu vyplyvat
z toho, ak mame slabo rozvinutu niektord zo zloziek kariérovej adaptability.

Obréazek 1 ZloZzky/dimenzie kariérovej adaptability
Dimenzie Postoje, Kompetencia Strategie Kariérové problémy
adaptahility | presvedfenia zvladania
(spravanie)
Zaujem Planujtci Planovanie Uwedomovat’ s1, Lahostajnost’
zapdjat’ sa, (apatia.
pripravovat sa pesimizmus, bezplinovitost)
Kontrola Rozhodny Uskutotiovanie | Asertivita, Nerozhodnost
rozhodnuti diseiplina, (zmitenie, prokrastinicia,
nasledovanie mpulzivita)
zadmeru
Zvedavost Zvedavy Preskimavanie | Experimentovanie, | Nerealistickost
vstupovanie do (neredlny obraz o sebe/
rizika, ristovanie . .
svete prace)
informacii
Sebadévera | Efektivay Riesenie Vytrvalost, Inhibicia
problémov snaZenie sa,
usilovnost’

(Savickas, 2013, s. 158)

Savickas (2013) hovori, Ze tieto zlozky su vlastne adaptacné zdroje a stratégie, ktoré jednotlivci
pouZzivaju pocas toho, ako si konstruuju svoje kariéry. Kariérovy zdujem je o zameranosti na
buduicnost, zmysle pre kontinuitu a prikladani ddlezitosti priprave na budlcnost. Kariérova
sebadbvera je vnimany pocit Ucinnosti vzhladom na schopnost Uspesne uskutoCnovat a
implementovat volby. Kariérova zvedavost podporuje preskimavanie seba, situacii a sveta
prace. A kariérova kontrola je schopnost sebaregulacie zahfiajica sebadisciplinu (Savickas,
2013).

Na uvod poradenského procesu je mozné tieto zdroje identifikovat napr. prostrednictvom
SKALY KARIEROVYCH ADAPTACNYCH SCHOPNOSTI (CAAS INTERNATIONAL 2.0). Skala bola
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vytvorena v medzinarodnom kolaborativnom vyskume, je prelozena do slovenského
(Martinkovicova - rod. Bekova, 2015) a Ceskeho jazyka (Hlado, 2016). Skéla bola na Slovensku
validizovana v ramci doktorandského vyskumu na vzorke 1331 VS étudentov (28,5% muZov
a 71,5% zien) v ramci celého Slovenska (Bekova, 2015).

V radmci zisteni zo Slovenska (na vzorke VS $tudentov) kariérovd adaptabilita pozitivne stivisi so
sebahodnotenim a sebaucinnostou, ale aj s extraverziou, otvorenostou a svedomitostou a
negativne s neurotizmom. Boli tieZ zistené rozdiely v ramci kariérovej adaptability vzhladom na
pracovnu skusenost: 1) medzi tymi, ktori pracuji a tymi, ktori nemaju Ziadne pracovné
skusenosti, ako aj tymi, ktoré maju pracovné skusenosti, ale aktualne nepracuji; 2) medzi tymi,
ktori maju pracovné skdsenosti v ramci odboru a tymi, ktori maju pracovné skdsenosti mimo
odboru (Bekova, 2015). Kariérova adaptabilita predikuje spokojnost’s kariérou a kariérovy vykon
(Zacher, 2014); pozitivne suvisi s proaktivnou osobnostou, orientdciou na ucenie sa a
dosahovanie cielov a s kariérovym optimizmom (Tolentino a kol., 2014) a pozitivne suvisi aj
s pracovnou angazovanostou (Rossier a kol., 2012). A ako zistila napr. Koenova (2013), kariérovu
adaptabilitu je mozné rozvijat...

5.2 Vybrané tedrie a modely: Kratko k modelu ,Dizajnovanie zivota”

Dizajnovanie zivota (life designing) (Savickas et al, 2009) je model prepojeny s Tedriou
konstruovania kariéry, ktory predstavuje novu paradigmu pre kariérové intervencie v 21. storoci.

Struktura intervencii podla tohto modelu:

e Konstruovanie kariéry (1.) skrz mensie pribehy

e Dekonstruovanie (2.) tychto pribehov a ich rekonstruovanie (3.) do narativu o identite

e Spolocné konstruovanie (coconstruction) zamerov (4.), ktoré smeruju ku konaniu (5.)
v redlnom svete (Savickas, 2012)

5.3  Vybrané tedrie a modely: Ramec systémovej teorie
(Pattonova, McMahonova, 1999)

Ramec systémovej tedrie je metateoreticky ramec poskytujuci popis vplyvov a procesu
kariérového rozvoja. Rozlisuje dve zakladné zlozky kariérovych tedrii: obsah a proces. V ramci
obsahu su dolezité vplyvy na kariérovy rozvoj (individualne a kontextualne) a v ramci procesu
su to zmeny a nahody, ktoré vplyvaju na rozhodovanie (kariérové trajektérie nie su vzdy
planované a predvidatelné). Tato tedria vnima jednotlivcov ako uciace sa systémy v ramci
komplexnych systémov (Pattonova, McMahonova, 2015).
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5.3.1 Ramec systémovej tedrie: Vplyvy na kariérovy rozvoj
Tieto vplyvy zahfiiaju individuélne a kontextualne vplyvy na strane:

e jednotlivca: zaujmy, hodnoty a presvedcenia, schopnosti a zrucnosti, vek, rod, zdravotné
postihnutie a sexualnu orientaciu...;

e socidlneho systému: rodina, Skola a pracovisko, rovesnici, komunitné skupiny, média;

e Zivotného prostredia a spolocenského systému (SirSia komunita a prostredie, v kt. [udia
Ziju): geograf. poloha, globalizacia, politické rozhodnutia a socioekonomické
podmienky, historické trendy, globalizacia, trh prace (Pattonova, McMahonova, 2015).

U jednotlivcov dominuju rézne vplyvy v rédznom case av zavislosti od kontextu (Pattonova,
McMahonova, 2015). Obrazok 1 ilustruje, aké vietky vplyvy pdsobia na nas kariérovy rozvoj a ¢o
vsetko by mal kariérovy poradca zohladnit.

Obrazok 2: Vplyvy na kariérovy rozvoj

(Pattonova, McMahonova, 2015)

Vztahy medzi tymito vplyvmi su viacsmerné a vztahy existuju nielen medzi systémami, ale aj
v ramci nich. Zmena v jednej Casti systému vyvolava zmenu/y v inych castiach systému. ,Pribehy

umoznia odhalit’ vzorce a vztahy medzi bohatym systémom vplyvov a jedincom” (Pattonova,
McMahonovd, 2015, s. 244).
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5.4  Priklady poradenskych nastrojov - uplatnenie vybranych teérii a modelov
Vv praxi:

Z Tebrie konsStruovania kariéry vychadzaju (oba st volne dostupné na www.vocopher.com):

e Pracovny zosit Mj kariérovy pribeh ,My Career Story workbook”,
e Rozhovor o konstruovani kariéry ,Career Construction Interview” (oba nastroje: Savickas,
Hartung, 2012).

Z Rédmca systémovej tedrie vychadzaju:

e Nastroj M&j systém kariérovych vplyvov ,My System of Career Influences” (McMahon,
Patton, Watson, 2005),

e Biograficka esej Moja kapitola o kariére ,My Career Chapter” (Mcllveen, 2006, volne
dostupné na: https://eprints.usg.edu.au/23797/),

e Rozhovor o kariérovych systémoch ,Career Systems Interview” (Mcllveen, 2003).

Medzi vyuzivané formy prace v ramci postmoderného kariérového poradenstva patria: rozne
obrazové atextovée karticky (a ich triedenie), casové linie, genogramy, pribehy, praca
s metaforami atd’ (Busacca, Rehfuss, 2016).

Priklad poradenského nastroja:
Pracovny zosit Méj kariérovy pribeh

Tento poradensky ndstroj vychddza z Rozhovoru o konstruovani kariéry (CCl), ktory je zdroveri
Jeho sucastou. Je urceny na samostatnu prdcu pre klientov a zdaujemcov o kariérové poradenstvo,

.....

Hovorenie o mojom pribehu, 2) Viypocutie méjho pribehu, 3) Uskutocnenie méjho pribehu.

V prvej Casti su napr. aktivity zamerané na hrdinov/hrdinky (osoby/postavy, ktoré ste obdivovali,
ked' ste vyrastali), ale aj na povolania, o ktorych ste v minulosti rozmyslali, sucastou su aj otazky
zo samotného CCl a pod. V druhej casti sa aktivity zameriavaju napr. na self (Kto som? Kym sa
stavam?) a nadvdzuju na CCl a sucastou je aj pracovny list k CCl... V poslednej casti si mbzete za
pomoci roznych aktivit pripravit detailny plan na uskutocnenie Vasho pribehu (Savickas, Hartung,
2012).

6. Vyhody a vyzvy postmodernych pristupov v KP
Vyhody:

Postmoderné poradenstvo moze byt pre klienta do vdcsej miery zmocriujuce, podporuje ho
v proaktivite, kedze si vyzaduje kolaborativny a spolutvorivy proces, ako aj prerozpravanie
pribehu smerujuce k novym moznostiam do buducnosti (Campbell, Ungar, 2004, Reid, 2005, In
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Stebletom, 2010). Keda sa zameriavame na buducnost, tak [udi pozyvame do procesu
spoluvytvarania...

Toto poradenstvo podporuje rozvijanie vyznamov skusenost, umoZznuje vyuzitie kreativity
v poradenskom procese. Klienti sa ucia formulovat' a zdielat svoje Zivotné pribehy (Severy, 2008;
Bujold, 2004; Reid, 2006; In Stebletom, 2010). Holisticky pristup predpoklada viaceré reality
a preskimava zivotné roly v ramci réznych socialnych oblasti.

Tieto pristupy maju potencidl byt efektivne v rdmci medzikultirnych kontextov, pri
marginalizovanych populaciach, imigrantoch atd. (Clark, Severy, Sawyer, 2004, In Stebletom,
2010).

Vyzvy:

Poradcov je potrebné v tychto pristupoch vzdelavat' a tieto pristupy je potrebné aj zazit, t. j.
priamo ich vo vzdelavani vyuzit.

Sledovanie Ucinnosti intervencii vychadzajucich z tychto pristupov (existujuce kvalitativne
nastroje a rozvoj dalSich nastrojov) (Stebletom, 2010).

7. Zaver a zamyslenie do buducnosti

Postmoderné kariérove poradenstvo nenahradza, ale nachadza si miesto medzi tradicnymi
kariérovymi intervenciami. Reaguje na globalne, socialne a technologické zmeny vplyvajuce na
zivoty ludi, ako aj zmeny konceptu kariéry.

Z mojho pohladu mozno Rdmec Systémovej tedrie vnimat ako MAPU, ktorou sa poradcovia
mozu riadit” pri rozpravani pribehov, aby pripadne na nieco doélezité nezabudli. A Tedria
konstruovania kariéry a model dizajnovania Zivota su pre mna ako KOMPAS, ktorym je mozZné sa
riadit pri kariérovom poradenstve.

Na zaver je eSte potrebné povedat, ze okrem zavadzania novych pristupov v kariérovom
poradenstve, ktoré reaguju na mnohé zmeny vo svete, je dolezité klast déraz aj na socialnu
spravodlivost. IAEVG (2013) vyzyva, aby bola socialna spravodlivost prijata ako klicova hodnota,
ktorou by sa mali riadit’ postupy (nielen praktikov, ale aj akademikov a tvorcov stratégii). Mali by
sme sa viac zamyslat’ nad tym, ,ako mdze byt socialna prax, ktord oznacujeme ako kariérové
poradenstvo vyuzita socialne transformacnymi a emancipacnymi sposobmi” (Hooley, Sultana,
2015). Hooley ponuka aj Ramec pre emancipacné kariérové vzdelavanie s 5 oblastami ucenia
(2015, 5. 15).

A v neposlednej miere by sme sa mali tiez zamyslat nad tym, do akej miery je a méZe byt nasa
kariéra ,etickou kariérou” / ethical career alebo kariérou s pozitivnym socidlnym vplyvom
(zaujimavy projekt: www.80000hours.org). Eticka kariéra je naplfiajica kariéra, ktora prinasa
dobro.
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A ako bodka na zaver, v poslednej dobe sa uz zacinaju vynarat myslienky prinasajuce
postpostmodernizmus, uvidime teda Co prinesie buducnost nielen do oblasti kariéroveho
poradenstva...

Prajem vSetkym Uspesne zvlddanie kariérotrasenia a radost z prace!
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KARIEROVY VYVIN STUDENTOV VYSOKYCH SKOL
SO ZDRAVOTNYM POSTIHNUTIM. SUCASNY STAV A CESTY
K INKLUZII4°

Marian Groma
Univerzita Komenského v Bratislave, Pedagogicka fakulta,
Katedra psycholégie a patopsycholdgie

Abstrakt

Vyskumna studia analyzuje sucasny stav  kariérového vyvinu Studentov so zdravotnym
postihnutim studujucich na Univerzite Komenského v Bratislave, ich pripravenost zvladat
ndrocné ulohy suvisiace s kariérovym vyvinom, mapuje skusenosti studentov so zdravotnym
postihnutim so sluzbami a podporou kariérového vyvinu. Pre potreby studie sme vytvorili
Dotaznik kariérového/profesijného rozvoja zamerany na hodnotenie trovne kariérového vyvinu a
mapovanie skusenosti studentov s poskytovanim podpory a sluzieb. Prieskumu sa zucastnilo 36
Studentov so zdravotnym postihnutim. Vysledky vypovedaju o kariérovej pripravenosti vacsiny
Studentov so zdravotnym postihnutim na postsekunddrne vzdeldvanie a o disponovani zdzemia
pre zvlddanie uloh vysokej $koly. Studenti so zdravotnym postihnutim vsak dosahuju nizsiu
droven kariérového vyvinu ako Studenti bez zdravotného postihnutia. Zdver prispevku ponuka
navrhy k poskytovaniu podpory kariérového vyvinu v inkluzivnych podmienkach vzdelavania.

Klucoveé slova: kariérovy vyvin, postihnutie, inkluzia

CAREER DEVELOPMENT OF UNIVERISTY STUDENTS WITH DISABILITIES. CURRENT STATE
AND PATHWAYS TO INCLUSION

Abstract

The research study analyses the current state of career development of students with disabilities
at Comenius University in Bratislava, their readiness to handle challenging tasks related to career
development, and also maps the experiences of students with disabilities with provided services
and support. For the needs of the study, we developed a Career Development Questionnaire
aimed at the assessment level of the career development and mapping the students' experience
of providing support and services. The survey was attended by 36 students. In most students, the
results indicates the satisfactory career readiness to post-secondary education and the availability
of backgrounds for managing the role of the university. However, students with disabilities
achieve lower career development level, than students without disabilities. The conclusion of the
paper is dedicated to suggestions for better support of the career development in inclusive
learning conditions.

0 Studia je podporena grantom VEGA 1/0620/16.
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Key words: career development, disability, inclusion
Uvod

Jednu z oblasti kariérového poradenstva predstavuje problematika hodnotenia kariérového
vyvinu. V tradicnom hodnoteni kariérového vyvinu, ako uvadza Vendel (2008), sa povazuju za
vyznamné sebapoznavanie, poznanie sucasného trhu prace a spojenie poznatkov o sebe so
situaciou na trhu prace. Su vychodiskom pre tvorbu Strukturovanych programov kariéroveho
vyvinu aj na vysokych skolach. Novsie sa problematika kariéroveho vyvinu obohacuje aj o dalsie
koncepty, ako napr. kariérova pripravenost, kariérova zrelost alebo kariérova adaptabilita. Podla
autorov Brand & Valent (2013) najbeznejsia definicia kariérovej pripravenosti studenta vysokej
skoly je ,byt pripraveny na postsekundarne vzdelavanie bez nutnosti remediacie (zasahu, ktory
by upravil kariérovd pripravenost). Kariérovu adaptabilitu  Savickas vymedzuje ako
,psychosocialny konstrukt, ktory naznacuje pripravenost jednotlivca a jeho zdroje pre zvladanie
sUcasnych i buducich uUloh v ramci profesijného rozvoja, profesijnych tranzicii a osobnych
traum” (Bekovéa, 2015, s. 15). V tomto prispevku sa budeme opierat predovsetkym o pojem
kariérovy vyvin. Ten ponimame v zmysle D. Supera ako celozivotny proces. Podla Jarvisa (in
Zvarikova, 2012, s. 15) je kariérovy vyvin ,0 raste pocas Zivota a prace, o vzdelavani sa, ziskavani
skusenosti, ziti, pracovani a zmenach; o vytvarani a objavovani ciest svojim zivotom a pracou”.
Pojem kariérovy rast a kariérovy vyvin budeme pouzivat alternativne (v zhode s ceskym
prekladom publikacie Pattonovej a McMahonovej (2015), iked pripustame istU mieru
vyznamovej nezhody.

V poslednom obdobi evidujeme narast zaujmu kariéerového poradenstva o Studentov so
zdravotnym postihnutim (u nas napr. Markovicova, 2014). Tato skupina sa v oblasti kariéroveho
vyvinu povazuje za znevyhodnenu. Podla Getzel & Briel (2008) vysokoskolakom so Specifickymi
potrebami Casto chyba jasna predstava o tom, aké vedomosti a zruc¢nosti s potrebné na rozvoj
kariéry. Tito Studenti casto absolvuju vysoku skolu bez moznosti mat” skdsenosti s realnym
pracoviskom a je pre nich naro¢né zvolit' si pracu, ktora zodpoveda ich preferenciam a
schopnostiam. Lan (2014) uvadza, ze studenti so specifickymi potrebami majd tendenciu byt
ovplyvneni faktormi, ktoré st nepriaznivé pre ich profesionalny rozvoj, ako je nenaplifianie ich
potrieb, nedostatok Zivotnych sklsenosti, Uloh a prileZitost pre ucenie sa réznym rolam,
nedostatok kariérového povedomia.

Situaciu Cloveka s postihnutim v kontexte kariérového vyvinu vystizne vykresluje Pozar (2014).
Vychadza z tézy, ze rodina, zdravie a praca su tri zakladné hodnotové okruhy vlastné kazdemu
Cloveku, a je zrejmé, Ze jeden z nich — zdravie — je u ludi so zdravotnym postihnutim uz v istom
ohrozeni. ,Nemoznost alebo obmedzena moznost najst si primerané pracovné uplatnenie a
byt UspeSnym v praci.... je preto dalsim ohrozenim, ktoré pri ceste za Zivotnou spokojnostou Ci
rovno Stastim je uz dost tazké vykompenzovat niecim inym” (Pozar, 2014, s. 4).
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Metédy

Na skimanie sucasného stavu kariérového vyvinu studentov so zdravotnym postihnutim sme
pouzili  sebahodnotiaci Dotaznik profesijného/kariérového rozvoja (Groma et al, 2016).
Obsahuje pat Casti (A-E) zamerané na: a) hodnotenie miery kariérového vyvinu a rozvoja
karierovych schopnosti, sucasneho stavu v oblasti sebapoznania, orientacie sa v povolaniach a
na trhu prace, riadenia vlastnej kariéry; b) hodnotenie podmienok vzdelavania, podpory a
sluzieb poskytovanych Studentovi so Specifickymi potrebami; c) skisenost s poskytovanim
poradenstva v réznych oblastiach kariérového vyvinu; d) vyznamné osoby, ktoré usmernili
Studentov v ich profesijnej orientacii a profesijnom/ kariérovom vyvine; e) vyuzivanie zdrojov
podpory v doterajSom profesijnom, resp. kariérovom vyvine.

Vyskumna vzorka a priebeh vyskumu

Vyskumnu vzorku tvorilo 36 Studentiek a Studentov so zdravotnym postihnutim Univerzity
Komenského v Bratislave, evidovanych ako Studentky a Studenti so Specifickymi potrebami.
Predpokladany celkovy pocet Studentiek a Studentov so Specifickymi potrebami na Univerzite
Komenského v Bratislave je 205. Vek respondentov sa pohyboval od 19-29 rokov (AM=23,03;
SD=2,28). Zastupenie zien tvorilo 77,8% (28 Studentiek), muzov 22,2% (8 Studentov).
Respondenti pochadzali z Pedagogickej fakulty, Prirodovedeckej fakulty, Filozofickej fakulty,
Lekarskej fakulty, Fakulty socialnych a ekonomickych vied, Evanjelickej bohosloveckej fakulty,
Fakulty manazmentu, Pravnickej fakulty Univerzity Komenského. 18 Studentov (50%) boli
$tudentmi Pedagogickej fakulty. Styri fakulty Univerzity Komenského nemali vo vzorke
zastupenie.

Vyskumna vzorka predstavovala heterogénnu skupinu vo vztahu k druhu postihnutia.
NajfrekventovanejSie zdravotne postihnutie vo vyskumnej vzorke predstavovali telesné
postihnutie, chronické postihnutie, s rovnakym zastipenim u 13 respondentov (36,1%), zrakové
postihnutie 8 respondentov (22,2%). Mengj frekventované zastUpenie predstavovali poruchy
ucenia (4 respondenti; 11,1%), sluchové postihnutie u 3 respondentoch (8,3%), zdravotné
oslabenie 1 respondent (2,8%) a psychické ochorenie taktiez jeden respondent (2,8%). 29
respondentov uvadzalo pritomnost iba jedného zdravotného postihnutia (80,56%),
7 respondentov (19,44%) uvadzalo viac ako jedno zdravotné postihnutie: NajcastejSou
kombinaciou bola kombinacia zrakového a telesného postihnutia (3 respondenti).

Dotaznik profesijného/kariérového rozvoja bol administrovany pod vedenim autora prispevku
aj pre potreby hodnotenia kariérového vyvinu Studentiek a Studentov vysokej Skoly bez
zdravotného postihnutia v bakalarskej praci Grejtakovej (2017). Udaje z vyskumu Grejtakovej
(2017) nam umoznili porovnat karierovy vyvin Studentiek a Studentov vysokej sSkoly bez
zdravotného postihnutia so vzorkou Studentov vysokej skoly so zdravotnym postihnutim.
Respondentov bez postihnutia tvorilo 48 studentiek a Studentov bakalarskeho studia
v Studijnom programe psycholdgia Vysokej skoly zdravotnictva a socialnej prace sv. Alzbety vo
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veku od 21 — 24 rokov. Z celkového poctu respondentov zastUpenie zien tvorilo 81,30%
(39 studentiek) a 18,8% ( 9 Studentov).

Vysledky
A. Kariérovy vyvin a jeho podpora u studentov so zdravotnym postihnutim
1. Uroveri kariérového vyvinu

Jednotlivé polozky Dotaznika profesijného/kariérového rozvoja (Cast' A) vypovedaju na zaklade
sebahodnotenia respondentov o stupni rozvoja Ciastkovych oblasti kariérového vyvinu, vcitane
kariérovych schopnosti a sebapoznania. K najviac rozvinutym oblastiam patria: vediet” hovorit o
svojich zdaujmoch a schopnostiach, poznanie svojich slabych stranok, poznanie svojich silnych
stranok, vediet sa ohliadnut vo svojom Zivote spdt’ a zhodnotit doterajsie obdobia v svojom Zivote
a vediet’ svoje doteragjSie rozhodnutia podrobit’ reflexii a vyuZit' to pre osobny rast (obr. 1).
zamestnavani os6b s postihnutim, schopnosti podrobit reflexii doterajsie osobné rozhodnutia,
vyuZit' tato reflexiu pre dalsi osobny rast (obr. 1).

Obr. 1 Profil kariérového vyvinu a kariérovych schopnosti u Studentov so zdravotnym

postihnutim (1 — vobec nesuhlasim; 5 — dplne suhlasim)
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podrobif reflexii a vyuZit to pre osobny 5 Pozndm svoje slabé stranky

, . .. rast

Viem sa ohliadnut vo svojom zwntse spat ‘ ., . L
o . . . Viem hovorit o svojich zaujmoch a

a zhodnotit doterajiie obdobia v mojom X

.. schopnostiach

Zivote
Mam vytvoreny plan méjho ) . ‘s .
L, v VP_ ; ! . Viem si stanovovat Zivotné ciele

kariérového/profesijného rozvoja
Viem aktivne vyuZivat podporné sluzby, e . . .
P \yuEivat pocp v Som uistena/y o sprévnosti svojej cesty
ktoré mi poskytuje skola/centrum ako ,
M - ) . za zvolenou profesiou
Studentovi s postihnutim
PR . . . Viem o aké profesie je aktuélne na trhu
Viem hdjit prava oséb s postihnutim P ) J N
prace zaujem
Poznam legislativu vztahujticu sa na Viem o moZnostiach pracovat v profesii,
zamestnavanie osdb s postihnutim na ktoru sa pripravujem.
Viem ako komunikovat so ) .. . ,
o ; - Viem sa v fivote spravne rozhodovat
spolupracovnikmi a nadriadenymi
Viem vyufit viacero spdsobov hladania Dokéiem napisat svoj Zivotopis a
volného pracovného miesta motivaény list

Viem pohotovo reagovat poéas
pohovoru s budicim zamestnavatelom

Skore jednotlivych poloziek tejto casti dotaznika mozno zIUcit do celkového vysledného skore.
To moéze dosahovat hodnoty od 18-90. Respondenti dosiahli hodnoty v rozpati od 37 do 80,
priemerné skore predstavovalo 67,19 (SD=11,5).
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2. Hodnotenie podmienok vzdeldavania, podpory a sluzieb

Najvyssie priemerné hodnoty vypovedajice o vysokej miere podpory, dostupnosti sluzieb a
dobrych podmienok vzdelavania boli dosiahnuté v tychto polozkach dotaznika: dokdzem v
Skole  fungovat ako beZny student/Studentka; vysokd skola mi ako studentovi
s postihnutim/poruchou poskytuje podporu; stredna skola mi ako Studentovi s postihnutim/
poruchou  poskytovala pomoc a podporu; vZdy som mal niekoho, kto mi poskytoval rady a
usmernenia v mojom Zivote pri mojich rozhodnutiach. Najnizsie hodnotenie sa ukazalo
v polozkach: pri ndstupe na vysoku skolu mam k dispozicii z radov odbornikov osobu, ktord ma
sprevddza Studiom; bola mi poskytnuta odbornd pomoc v obdobiach prechodu zo strednej skoly
na vysoku skolu. Ani jedna z poloziek nedosahuje tak nizku hodnotu, ktord by vypovedala o
vyraznom nedostatku v poskytovani sluzieb, podpory, Ci nizkej Urovni podmienok vzdelavania.

Obr. 2 Hodnotenie poskytovanych sluzieb a podmienok vzdeldvania (1 — vébec nesuhlasim; 5 —
Uplne suhlasim)
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3. Skdsenosti s poskytovanim poradenstva

NajfrekventovanejsSia oblast  sluzieb, v ktorej bolo poskytnuté poradenstvo Studentkam
a Studentom so zdravotnym postihnutim, sa vztahovala na poskytovanie informacii o
moznostiach vzdelavania a vyberu S$tddia. Poskytnutie tohto poradenstva uviedlo 61,1%
respondentov). Dalie zo sledovanych oblasti poradenstva boli pomerne rovnomerne
zastUpené: oblast’ sebapoznavania (44,4% respondentov), informacie o povolaniach (41,7%),
rozhodovanie sa pre profesiu (41,7%) , rozvijanie schopnosti najst si pracu (38,9%
respondentov). Respondenti neuviedli poskytnutie niektorej ingj sluzby.
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4. Osoby usmerriujdce profesijnu orientdciu a profesijny/kariérovy vyvin studentov so zdravotnym
postihnutim

Najfrekventovanejsou osobou, ktora usmernila profesijnu orientaciu, profesijny/kariérovy vyvin
respondentov, bola blizka osoba. Oznacilo ju az 16 (44,4%) respondentov, nasledoval triedny
ucitel a vychovny poradca s rovnakym zastupenim po 30,6% respondentov (11). Najmenej
zastupené kategodrie boli kariérovy poradca v Skole, ato iba u 1 respondenta (2,8%), dalej
pracovnik ingj institucie (2 respondenti; 5,6%)) a osoba pracujica v obcianskom zdruzeni (3
respondenti; 8,3%). Dalie osoby uviedli $tyria respondenti (11,1%), st to byvaly kolega, profesor,
triedny ucitel zo zakladnej skoly, spoluziak.

5. Zdroje podpory kariérového vyvinu

Do skupiny zdrojov sme zaradili: a) ziskanie informacii na zaklade testovania, vyplnenia
dotaznikov; b) zucastnenia sa programu, ktory cielene rozvijal osobnostné vlastnosti schopnosti
vztahujuce sa na kariérovy/profesijny vyvin; c) aktivne vyhladanie poradenského pracovnika; d)
ziskavanie informacii, pomoc a inspiracii pre profesijny/ kariérovy vyvin prostrednictvom
socialnych sieti. Najfrekventovanejsie vyuzivanym zdrojom sa ukazalo byt prostredie socialnych
sieti (napr. Facebook, Linkedln, MySpace a pod). O tieto zdroje sa opieralo 47,2%
respondentov. NiZSie percento zastUpenia u respondentov ma kariérova diagnostika (viac ako
1/3 respondentov), najmenej zastupené su polozky Ucast na rozvijajucom programe a aktivne
vyhladanie poradenstva (menej ako 1/5 respondentov).

B. Porovnanie kariérového vyvinu Studentiek a Studentov so zdravotnym postihnutim so
Studentkami a Studentmi bez zdravotného postihnutia

Udaje Grejtakovej (2017) ziskané od $tudentov bez zdravotného postihnutia z ¢asti A dotaznika
boli porovnané s Udajmi ziskanymi od studentiek a Studentov so zdravotnym postihnutim. Pre
potreby porovnania bolo potrebné zlUcit prvé dve polozky dotaznika u Studentiek a Studentov
so zdravotnym postihnutim vzhladom k Upravam povodnej verzie dotaznika autorkou
bakalarskej prace. Statisticky vyznamne nizéie celkové skére v kariérovom vyvine dosiahli
Studentky a Studenti so zdravotnym postihnutim (tab. 1).

Tab. 1 Celkove skére v Casti A Dotaznika profesijného/kariérového rozvoja — deskriptivne udaje

AM SD MIN MAX
Studentky/$tudenti | 62,97 10,88 35 82
so ZP (N=36)

Studentky/$tudenti | 69,42 7,63 49 84
bez ZP (N=48)

t = 3,19; p<0,01
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Statisticky vyznamne nizdie skére dosiahli $tudentky a $tudenti so zdravotnym postihnutim
v porovnani s beznymi Studentkami a studentmi v 8 zo 17 poloziek Casti A dotaznika. V polozke
Viem si pripravit Zivotopis a motivacny list bol rozdiel statisticky vyznamny na hladine p<0,05,
v poloZzkach: viem o aké pozicie je na trhu prdce zdujem, viem pohotovo reagovat na otdzky
pocas pohovoru s buducim zamestndvatelom, viem vyuZzit' viacero spdsobov hladania volného
pracovného miesta, viem ako komunikovat so spolupracovnikmi a nadriadenymi, pozndm
legislativu vztahujucu sa na zamestndvanie, viem hdjit svoje prava, mam vytvoreny plan svojho
kariérového/profesijného rastu bol rozdiel vyznamny na hladine p<0,01.

Zaver

Za uspokojivo rozvinuté oblasti kariérového vyvinu u Studentov a studentiek so zdravotnym
postihnutim mozno na zaklade nasich vysledkov povazovat' poznanie svojich silnych a slabych
stranok, schopnost  verbalizovat svoje zaujmy a schopnosti, stanovovat si zZivotné ciele,
zhodnotit' svoje rozhodnutia, orientovat' sa vo vhodnych profesiach. Medzi oblasti, ktorych
Uroven rozvoja nie je uspokojiva, patria oblasti: vytvorit' plan kariérového rozvoja, schopnost
hajit’ svoje prava ako osoba so zdravotnym postihnutim. Paradoxne, problematika legislativy
0sOb so zdravotnym postihnutim je v nasich podmienkach Studentom casto zd6raznovana.
Vysledky naznacuju rezervy studentov a Studentiek so zdravotnym postihnutim v Ciastkovych
oblastiach kariérového vyvinu anabadaju kich cielenému rozvijaniu v Struktdrovanych
programoch.

Porovnanie Urovne kariérovych schopnosti akompetencii Studentov a Studentiek so
zdravotnym postihnutim a bez zdravotného postihnutia poukazuje na znevyhodnenu poziciu
prvej skupiny respondentov v obdobi pripravy na povolanie a pred vstupom na trh prace.
NizSia Uroven kariérového vyvinu u Studentov so zdravotnym postihnutim modze byt
sposobena viacerymi faktormi, ktoré bude potrebné skiimat. Taktiez bude vhodné zmapovat' aj
pritomnost, resp. nepritomnost  pracovnych skisenosti pocas vysokoskolského studia, ktoré su
uzZ u intaktnych vysokoskoladkov bezné. Na rolu pracovnych skdsenosti pocas studia a ich vztah
k procesu kariérového rozhodovania a vytvarania kariérovej identity upozornuju napr.
Kvitkovicova a Machova (2016) a Lan (2014).

Vyskum ukazal, Ze prostredie poskytujuce kariérové sluzby a podporu je aj u studentov
a Studentiek so zdravotnym postihnutim Siroké. Prekvapuje vsak, Ze najmenej zastupenou
osobou, ktord studentom so zdravotnym postihnutim poskytla cennu radu, bol kariérovy
poradca. Na druhej strane tesi SirSie spektrum odbornikov, Specialistov, ktorych sluzby
Studentky a Studenti so zdravotnym postihnutim spajaju s podporou kariérového vyvinu. Ich
odbornost v kariérovom poradenstve je limitovana a p&sobia, pravdepodobne, ako
poskytovatelia rad, i podpory (v zmysle career guidance). Ohranicit' kariérové poradenstvo
arozvoj kariéry iba na prostredie Skoly a roly poradcu znaci obmedzit' potencial a vyznam
prirodzenych osobnych vézieb Studenta so zdravotnym postihnutim s jeho blizkym okolim
(rodinou, priatelmi, komunitou) pre jeho kariérovy vyvin. Blizke okolie a rodina sa ukazali byt
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vyznamnym cinitelom participujucim na kariérovom vyvine Studentov a Studentiek so
zdravotnym postihnutim.

Postreh, ktory vyjadruje Strauser (2014), Ze vzhladom k réznym definicidm postihnutia, réznym
spdsobom bytia, kultirnym otédzkam a mnohym dalSim faktorom je meranie postihnutia ovela
zlozitejSie a rozporuplnejsie ako diagnostikovanie zdravotného stavu, je podla nas platny aj
v kariérovom poradenstve. Porozumiet’ kariérovéemu vyvinu jedincov so zdravotnym
postihnutim znamena opustit' tradicné chapanie postihnutia odvodené od druhu a stupna
poruchy. Odporuc¢ame priklonit” sa k bio-psycho-socidlneho modelu zdravotného postihnutia
(dizability). Tento model berie do Uvahy Siroké spektrum faktorov, ktoré mézu kariérovy vyvin
Cloveka so zdravotnym postihnutim facilitovat, resp. mézu p&sobit’ ako bariéry (Groma, 2014).

Profesionalizovat’ starostlivost’ o kariérovy vyvin Studentov so zdravotnym postihnutim
predpoklada systematickejsie vychadzat' z tedrii kariérového vyvinu, ktoré povazuju dynamiku
vztahov jednotlivca a faktorov prostredia za vysoko vyznamné. Tie prepajat s Ciastkovymi
tedriami podpory osobného rastu (napr. sebadeterminacnou teoriou, zvySovanim reziliencie
a pod.) atak uplatnovat v programoch podpory karierového vyvinu (v Struktdrovanych
programoch kariéroveho vyvinu, tranzitnych programoch a pod.). Rola kariérového poradncu
je v prostredi zdravotného postihnutia dvojaka. Na jednej strane potencovat’ kariérovy vyvin
procesmi ako v beznej populacii, na druhej strane znizovat' rozdiely v kariérovej zrelosti medzi
Studentmi so zdravotnym postihnutim ,nadstavbovou” podporou kariérového vyvinu, Sitou na
mieru jednotlivym studentom a Studentkam so zdravotnym postihnutim.
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PORADENSKE CINNOSTI V EDUKACII DOSPELYCH ROMOV
Z MARGINALIZOVANYCH KOMUNIT#

Marek Lukac
Presovska univerzita v Presove

Abstrakt

Vzdeldvacie aktivity pre dospelych Romov z marginalizovanych komunit (tak vo formdlnom, ako
aj neformadlnom systéme edukdcie dospelych) su nielen v laickej, ale i odbornej verejnosti
dlhodobo podrobované kritike kvoli ich nizkej efektivnosti (napr. Hurrle et al. 2012). Priciny su
réznorodé, v nasom prispevku sa ale chceme zaoberat najmé zdbévodnenim potreby a moznosti
realizovat v edukacii marginalizovanych dospelych Romov podporné poradenské cinnosti najmd
v tzv. iniciacnej edukacii. Hlavnym cielom iniciacnej edukdcie je pochopenie potreby vzdeldvat sa.
To je mozné dosiahnut’ len tak, Ze dojde k prekonaniu rozdielov vo vnimani procesu a uzitku
vzdelavania, ucenia sa, cez sprostredkovanie jeho vyznamu pre kazdodenny Zzivot, rozsirenim
slovnej zdsoby v slovenskom jazyku a pochopenim a interpretdciou vyznamu slov a slovnych
spojeni v konkrétnom kontexte. Nase doterajsie lektorské skusenosti, ako aj poznatky z odbornej
literatury (napr. Nuissl, 2010; Machalova, 2012 a i) nds vedu k presvedceniu, Ze pre dosahovanie
Ziaducich pozitivnych efektov edukdcie cielovej skupiny marginalizovanych Rémov je potrebné
realizovat" podporné poradenské cinnosti. Poradenskd cinnost' je prirodzenou sucastou
vzdelavania dospelych (Machalova 2006), obzvlast silné je spojenie poradenstva a vzdelavania
v pripade edukacie socidalne vylucenych jednotlivcov a skupin. Tito ludia maju viac ako ini
Ucastnici vzdelavania tendenciu pochybovat, negovat, odmietat, ako i podceriovat vlastné
schopnosti a moznosti. Vzdelavatel dospelych by preto mal disponovat’ takymi poradenskymi
kompetenciami, ktoré pomézu prekondvat vzdjomné kulturne rozdiely v nazerani na fungovanie
seba a spolocnosti, zvysovat’ zdujem a motivdciu k uceniu sa a podporovat rozvoj schopnosti
dospelého uciaceho sa.

Klucové slova: marginalizovani Rémovia, iniciacnd edukdcia, vzdeldvatel dospelych, poradenstvo,
poradenské kompetencie

"' Prispevok vznikol ako sucast riedenia projektu VEGA ¢. 1/0084/17 Koncept vzdeldvania dospelych

Rdémov z marginalizovanych komunit
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COUNSELLING ACTIVITIES IN THE EDUCATION OF ADULT ROMA FROM MARGINALIZED
COMMUNITIES

Abstract

Educational activities with Roma from marginalized communities (both in formal and non-formal
adult education) are long-term criticized by both lay and professional public because of their low
efficiency (e. g., Hurrle et al. 2012). The causes are various, but in this paper, we want to justify the
need and possibilities of supporting counselling activities in the education of marginalized adult
Roma, particularly in so called initiating education. The main goal of initiating education is to
understand the need to learn. To achieve this, the gap between the perception of the process and
benefits of education, learning must be overcome, through the mediation of its meaning for
everyday life, the expansion of vocabulary in the Slovak language and the understanding and
interpretation of the meaning of words and phrases in a particular context. Our previous lectures
as well as literature findings (e. g., Nuissl, 2010, Machalova, 2012) lead us to believe that in order
to achieve the desired positive effects of educating the target group of marginalized Roma, it is
necessary to provide supportive counselling activities. Counselling is a natural part of adult
education (Machalova 2006), especially the connection of counselling and education in case of
education of socially excluded individuals and groups is strong. These people tend to doubt, deny,
reject, and underestimate their own abilities and opportunities more than other learners. Adult
educator should therefore have such counselling competencies that help overcome cultural
differences in looking at how self and society work, increase interest and motivation to learn, and
promote the development of adult learner's abilities.

Keywords: marginalized Roma, Initiating Education, Adult Educator, Counselling, Counselling
Competence

Uvod

Hlavné dbévody celkovo neuspokojivych  vysledkov — edukacie  dospelych  Rémov
z marginalizovanych komunit pramenia najcastejSie z nedostatocného akceptovania toho, ze: a)
vo vedeckom poznavani a praxi edukacie dospelych Romov z marginalizovanych komunit
vstupuju do interakcie skupiny odlisné kultirne i socidlne, Ze medzi sebou interaguju nositelia
odlisnych kulturnych kapitalov (Pirohova, 2016); b) vzdelavacie ciele v akejkolvek edukacnej
aktivite by mali byt stanovované na zaklade analyzy vzdelavacich potrieb cielovej skupiny
a v spolupraci s nou; c) absentuje podporny systém poradenskych cinnosti pred, pocas i po
ukonceni vzdelavacich aktivit obzvlast v edukacii cielovych skupin so znakmi socialneho
vylUcenia. V prispevku sa zaoberame prave potrebou rozvoja poradenskych cinnosti v praci
vzdelavatela dospelych (lektora) pricom argumentujeme, Ze v procese edukacie socialne
vylucenych dospelych je ziaduci posun k poradensko-vzdelavaciemu modelu vzdelavania
a realizovanie iniciacnej edukacie.
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K sic¢asnému stavu vzdelavania dospelych z marginalizovanych rémskych komunit (MRK)

Hlavné dbévody celkovo neuspokojivych  vysledkov — edukacie  dospelych  Rémov
z marginalizovanych komunit pramenia najcastejsie z nedostatocného akceptovania toho, ze: a)
vo vedeckom poznavani a praxi edukacie dospelych Romov z marginalizovanych komunit
vstupuju do interakcie skupiny odlisné kultdrne i socialne, ze medzi sebou interaguju nositelia
odlisnych kulturnych kapitalov (Pirohova, 2016); b) vzdelavacie ciele v akejkolvek edukacnej
aktivite by mali byt stanovované na zaklade analyzy vzdelavacich potrieb cielovej skupiny
a v spolupraci s hou; ¢) absentuje podporny systém poradenskych cinnosti pred, pocas i po
ukonceni vzdelavacich aktivit obzvlast v edukacii cielovych skupin so znakmi socidlneho
vylicenia. V prispevku sa zaoberame prave potrebou rozvoja poradenskych cinnosti v praci
vzdelavatela dospelych (lektora) pricom argumentujeme, ze v procese edukacie socialne
vylucenych dospelych je ziaduci posun k poradensko-vzdelavaciemu modelu vzdelavania
a realizovanie iniciacnej edukacie.

Ucelengjsie vedecké prace analyzujuce v poslednej dekade edukaciu dospelych Rémov
a Romiek su v nasich podmienkach oproti pedagogickej spisbe vyrazne poddimenzovane
(spomendt mozno Sloséar, 2010; Lukag, 2015; Pirohové, Luka a Lukacova, 2016). V praxi
vzdelavania tejto skupiny obyvatelstva nemame zavedenu a realizovand ucelend koncepciu.
Vzdelavacie aktivity sa tak prevazne opieraju o Stratégiu Slovenskej republiky pre integraciu
Rémov do roku 2020 (2011) a Zdkon ¢ 5/2004 Z. z. o sluzbdch zamestnanosti. V Stratégii
Slovenskej republiky... (2011, s. 33) je pri globalnom cieli ,podporovat zvySovanie
zamestnatelnosti prislusnikov rémskych komunit” zadefinované, Ze tento ciel mé& byt
dosahovany okrem iného prostrednictvom ,podpory zvySovania vzdelanostnej Urovne a
kvalifikaCnej Urovne uchadzacov o zamestnanie z romskych komunit, ktori nemaju ukoncené
zakladne (ISCED 2) a stredné vzdelanie (ISCED 3) — podporovat druhosancove vzdelavanie”.
Existujuce nastroje edukacie socialne vylicenych Rémov sa viazu prevazne k politike trhu prace
a preto sa jednotlivé vzdelavacie aktivity neuskutocnuju systematicky, ale skér ad hoc na
zaéklade objednavky trhu prace. NavySe sa tieto tykaju len cCasti marginalizovanej populacie,
ktora figuruje v evidencii Uradov prace. A tak ,sme na Slovensku svedkami skor masivnejsieho
financovania rekvalifikacii prostrednictvom Uradov prace, nez investovania do zvySovania
stupna vzdelania vo formalnom vzdelavani dospelych” (Lukacova, 2017, s. 643). Tie su
vyznamnym spdsobom realizované Uradmi prace ako sucast nastrojov aktivnych opatreni na
trhu prace (vzdelavanie a priprava pre trh prace uchadzacov o zamestnanie podla Zdkona c.
5/2004 Z z. osluzbdch zamestnanosti). V neposlednom rade mozno spomenut aj rad
vzdelavacich aktivit, ktoré sa realizuju ako sucast projektovych aktivit v ramci schvalenych
projektov zameranych na rézne aspekty zvysovania kvality Zivota marginalizovanych komunit.
Tu mozno spomenut ojedineld publikaciu Hurrleho et al. (2013), zameranu na zhodnocovanie
efektivnosti prostriedkov vynalozenych z Eurdpskeho socialneho fondu, kde autori konstatuju,
Zze z dlhodobého hladiska je prinos vzdelavacich kurzov realizovanych v ramci rdznych
projektov minimalny.
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Samotna vzdelavacia politika (hoci ju nechapeme izolovane od politiky socialnej, kulturnej,
hospodarskej) doposial nedostatocne reaguje na dlhodoby problém nizkej vzdelanostnej
urovne dospelych Rbmov z marginalizovanych komunit. Napriek hustej skolskej sieti sa vacsina
dospelych Rémov a Romiek z exkludovanych komunit vzdelavania nezdcastiuje (Pirohova,
Lukac a Lukacova, 2016). Nech uz su priciny predcasného ukoncenia skolskej dochadzky
akékolvek, Skolsky systém by mal byt pripraveny priebezne ponukat moznosti doplnit  si
vzdelanie v tzv. systéme druhosancového vzdelavania (Lukac, 2013). Kratkodobé rekvalifikacné a
motivacné kurzy, vycviky a Skolenia su potrebnym doplnkom prehlbujicim kvalifikaciu Ci
dotvarajucim osobnostné kompetencie. Neriesia ale existencne problémy socialne vylicenych
skupin obyvatelstva tak, aby neboli odkazani len na prilezitostné a kratkodobé formy
zamestnania. V nich nemo6ze dochadzat k zmocnovaniu (empowerment) uciacich sa, teda
neprebieha také vzdelavanie ... ,a praca s nimi na takej Urovni, aby klient (uciaci sa — pozn.
autora) pochopil, Ze on sam ma vo svojich rukach moc zmenit kvalitu svojho Zivota”
(Zozulakova, 2012, s. 53), Ze prevezme kontrolu nad svojim Zivotom.

Nedostatocna ponuka vzdelavacich aktivit vo formalnom vzdelavani pre [udi s chybajdcim
alebo nizkym stupfnom vzdelania z marginalizovanych komunit je len jednou, nie jedinou
pricinou celkovo nizkej vzdelanostnej Urovne Rémov z MRK. Doélezité su predchadzajuce,
zvacSa negativne, skusenosti so Skolou, aktuadlna Zivotna situacia, prakticka uplatnitelnost
vzdelania, bariéry Ucasti na vzdelavani a motivacia k uceniu, pripravenost vzdelavatelov
dospelych a dalie. V dalSom texte budeme analyzovat hlavné charakteristiky socialne
vylucenych dospelych ako uciacich sa a otazky pripravenosti ich vzdelavatelov, ¢o umozni
vytvorenie ramca pre uvazovanie o dolezitosti poradenskych kompetenciach vzdelavatelov
dospelych v ich edukacii.

Marginalizovani dospeli ako uciaci sa

Dospeli z marginalizovanych komunit predstavuju v andragogike ako aj v praxi edukacie
dospelych Specifickd vyzvu pre vsetkych jej aktérov, osobitne potom pre vzdelavatelov
dospelych — lektorov. Pre cely cyklus vzdelavania ma pritom zasadny vyznam snaha o
zodpovedanie na otazky o tom, aki vlastne su marginalizovani dospeli uciaci sa, v com su ini
ako bezni uciaci sa a Co vlastne potrebuju. Tak ako pri beznej populacii dospelych uciacich sa, je
nutné sa podla Knowlesa (1990) zaoberat tym, aké su potreby, zaujmy a tdzby
(marginalizovanych) dospelych. Naplnenie tychto atribdtov v edukacii je mozné len tak, ze
vzdelavatelia sa budl snazit’ pochopit” kto vlastne su tito dospeli uciaci sa, ako a preco sa udcia.
V slovenskej odbornej literature vsak na tieto otazky vo vztahu k marginalizovanym dospelym
Roémom/Romkam doposial nenachadzame uspokojivé odpovede. Vyznam socialneho pévodu
je vo vzdeldvani dospelych vseobecne vyskumne podcenovany a prehliadany, na rozdiel od
vzdeldvania deti a mladeze (Nesbit, 2006), o Hooks (2000) prirovnava ku klasickému obrazu
slona v miestnosti.

K zakladnym statusovym charakteristikam marginalizovanych Romov a Rémiek patria tie, ktoré
mozeme odvodzovat od znakov ich socidlneho vylicenia. V prvom rade ide o dlhodobu
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nezamestnanost, resp. ziadnu skusenost so zamestnanim. D&sledky nezamestnanosti su
zvyCajne popisované ako negativne pre duSevnu, socialnu i psychicky dimenziu osobnosti.
U dlhodobo nezamestnanych je pritomna vyznamne nizsia miera sebahodnotenia a sebaddvery
(Schraggeova a Roskova, 2003).

V spravani nezamestnaného a chudobného c¢loveka ¢asto mdZzeme pozorovat’ prejavy hanby za
svoj status, ¢o je vo vzdelavani potrebné spravne dekddovat. MOZu pocitovat menejcennost,
¢o vedie k nizkej motivacii participovat na vzdelavani, nizsej aktivite vo vyucbe kvoli obavam zo
zlyhania. V literatire sa mdzeme stretnut s oznacenim marginalizovanych dospelych uciacich sa
ako netradic¢nych uciacich sa (nontraditional learners, students) (napr. Howard Sims & Barnett,
2015; Hyland-Russell & Groen, 2011). Charakteristiky marginalizovanych dospelych uciacich sa
vyplyvaju najcastejsie z analyzy bariér ich Ucasti na vzdelavani, ktoré klasifikoval Cross (1981):

e dispozi¢né (psychologické) — strach, nizke sebavedomie, depresie, frustracia, fatalizmus,

e situacné — financné problémy, nedostatok zdrojov na kazdodennu obzivu, stratégie Zivota
zamerané na okamzité uspokojenie materialnych potrieb, uprednosthovanie rodinnych
a rodicovskych povinnosti na Ukor sebarozvoja (napr. Lukac, 2015),

e institucionalne — nedostatok prilezitosti na vzdelavanie, nedostatocne flexibilny rozvrh,
striktné poziadavky na vstupné vzdelanie, lokalita Skolenia/kurzu, neadekvatnost obsahu
vzdelavania, pouzivanych metdd, foriem, didaktickych prostriedkov, nedostatocna podpora
ai

Uvedené povaZzujeme za najddleZitejsie charakteristiky marginalizovanych uciacich sa, ktoré

maju vyznamny vplyv na vstup do vzdelavacej aktivity, jej priebeh a vysledky. Kazda

z uvadzanych zakladnych charakteristik moze predstavovat’ vyznamné obmedzenie potencialu

uciaceho sa, pricom sa casto tieto znaky kombinuju a kumuluju. Do Uvahy je potrebné brat aj

predoslé, zvacsa negativne, skdsenosti so Skolskym vzdelavanim, skisenosti s diskriminaciou vo

verejnom zivote a dalSie negativne na edukaciu vplyvajuce faktory. Willans a Seary (2007)

potvrdzuju, Ze mnohym dospelym uciacim sa brania tak minulé ako aj sucasnée edukacne,

socialne alebo kultirne podmienky v UspeSnom vyssom vzdelavani, pretoze v nich vyvolavaju
pochybnosti o vlastnych schopnostiach uspiet’ a vyjadruju sa o sebe ako o prilis hlupych,
vystrasenych alebo prilis starych na ucenie.

Pre vzdelavatela dospelych — lektora je kltiCové snaZit' sa porozumiet’ tomu, ¢o je v pozadi
sebapodcenovania, odmietania, ignoracie Ci pasivity uciacich sa, pretoze ,hladni, bez domova,
zufali, chori alebo vystraseni dospeli si menej schopni zasiahnut do diskurzu, ktory
potrebujeme k tomu, aby sme lepSie rozumeli vyznamu nasich vlastnych skdsenosti (Mezirow,
2000, s. 15). Nesbit (2006) pripomina, Ze vsetci vzdelavatelia dospelych by mali hladat spdsob
ako prepojit’ individualne skdsenosti sich socialnym pozadim. Je to ddlezité preto, aby sa
mohla rozvijat sociologicka imaginacia vzdelavatelov ako schopnost rozpoznavat a rozumiet
vzajomnej  podmienenosti  medzi  bezprostrednymi, individualnymi  skdsenostami
a komplexnymi spolocenskymi struktdrami (Mills, 1967). Ide predovsetkym o uvedomenie si sily
a vplyvu socialnej triedy na vzdelavanie dospelych a dospelych uciacich sa ako i uvedomenie si
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nerovnomernych pozicii vzdelavatela a vzdelavaného (moc), kulturnych ¢i jazykovych bariér
(Pirohova, 2016). Dolezité je uvedomovat si tiez, Ze aktualny koncept sebaponimania dospelého
ako uciaceho sa suvisi s jeho zivotnou historiou, jeho kultdrnym pribehom a skdsenostami, co
ma vplyv na spdsob, akym ,reaguje na materialne a nematerialne prekazky vzdelavania”

(Hyland-Russell & Groen, 2011, s. 77).
Poradenstvo vo vzdelavani marginalizovanych dospelych Rémov a Rémiek

Charakteristiky uciacich sa dospelych z MRK vyvolavaju prirodzene polemiku o tom, aky by mal
byt vzdelavatel dospelych — lektor, akymi kompetenciami by mal disponovat’ a ¢i by vébec mal
byt Specificky pripravovany na vzdelavanie takejto Specifickej skupiny uciacich sa. Doposial na
Slovensku neexistuje Specificka priprava lektorov na vzdelavanie marginalizovanych dospelych.
Prax tieto poziadavky prinasa, ale nevieme o tom, zeby pre lektorov existovala moznost
absolvovat' specificky tréning pre marginalizované skupiny (inak je tomu v pripade ucitelov
romskych deti a mladeze, kde vyznamnu Ulohu zohravaju pedagogické fakulty ako aj
Metodicko-pedagogické centrum v ramci kontinudlneho vzdelavania ucitelov). Poradenska
cinnost sice je vnimana ako prirodzena sucast vzdelavania dospelych (Machalova 2006), ale na
Slovensku nemame k dispozicii relevantné vyskumné zistenia vypovedajiuce o tom, do akej
miery suU poradenské kompetencie u lektorov v praxi rozvijané. Prepojenie poradenstva
a vzdelavania je pritom v pripade edukacie socialne vylucenych jednotlivcov a skupin obzvlast
vyrazné.

Poradenstvo vo vztahu k marginalizovanym (socialne vylicenym) dospelym mozno v kontexte
edukacie vnimat' v dvoch zéakladnych polohach:

a) ako samostatni odbornd cinnost  realizovand profesionalnymi  poradcami  mimo
vzdelavacieho procesu, zacielenu na informacie o moznostiach vzdelavania — v tejto podobe
mozno za zdroj tejto vyzvy povazovat Memorandum celozivotného vzdelavania (Mayerova, P.,
2013),

b) ako sucast vzdelavacieho procesu v podobe uplathovania Specifickych poradenskych
postupov lektorom.

Cinnosti spadajuce do oboch typov poradenstva je vhodné ramcovat ako sucast
andragogického poradenstva, ktoré je okrem iného zacielené aj na dospelych, ktori maju
zaujem vratit’ sa do vzdelavania, resp. uz vo vzdelavani su. K. Mayerova (2013) vnima ulohy
andragdga (SirSie ponatie) v poradenstve v prvom rade v identifikacii vzdelavacich potrieb
a nasledne problémov v uceni sa, Cize aj vo vhodnych diagnostickych postupoch. Machalova
(2006) chape zmysel poradenstva vo vzdelavani dospelych najmé ako podporu motivacie
k celoZivotnému vzdelavaniu, uceniu sa, no sthlasime aj s nazorom P. Mayerovej (2013), ze
celozivotné poradenstvo nutne zasahuje aj otazky volby povolania, zamestnania a riadenia
kariéry (kariérové poradenstvo). Poradenstvo vo vzdeldvani dospelych plIni viacero ddlezitych
funkcii, od ktorych je mozné odvodit' aj poradenské kompetencie vzdelavatela dospelych —
lektora. Okrem toho, Ze informuje o moznostiach vzdelavania (vzdelavacej ponuke), napomaha
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uciacemu sa rozpoznavat vlastné osobnostne charakteristiky, zaujmy, vlastny potencial a Styl
ucenia, pomaha stanovovat realne vzdelavacie ciele a nadvazujuce osobné a profesionalne
ciele, pomaha pri odstranovani prekazok objavujucich sa pocas vzdelavania (ucenia sa),
napomaha so zvladanim pouZzivania ucebnych pomdcok a technoldgii, rozvija metddy
a techniky efektivneho ucenia a sleduje a podporuje proces dosahovania Uspechov vo
vzdelavani (Jelenc Krasovec, 2011). Obdobne vnima najcastejSie uplatiované poradenské
cinnosti vzdelavatelov dospelych (lektorov) aj Nuissl (2010), ked zdbraznuje podporu uciacich sa
v rozpoznavani skutocnych vzdelavacich potrieb, vlastnych silnych a slabych stranok,
nastavovani realnych osobnych cielov vo vzdelavani, analyze dosiahnutych vysledkov a ich
vyuziti pre dalsi osobnostny rozvoj, poradenstve v pripade tazkosti s u¢enim sa a i.

Chybajucu profesionalnu poradenskd podporu pre socialne vylicenych dospelych je mozné
pokladat  za jeden z dovodov nizkeho zaujmu o vzdelavanie, Ci ziskavanie kvalifikacie, nakolko
podporny system v edukacii, tak ako ho vyzaduju Flynn et al. (2011), zacieleny na pomoc pri
prekonavani bariér Ucasti na vzdelavani dospelych, u nas Uplne chyba (napr. priebezna denna
starostlivost o dospelych aich potreby, dostupna doprava, vhodna strava a nepretrzity
mentoring, poradenstvo a podpora smerom k zaisteniu vzdelavacich Uspechov). Sociélne
vyznamna osoba (ucitel, poradca alebo clen rodiny), ktora by sa zaujimala o tych, ktori
vzdelavanie predcasne opustaju, by mohla zohravat ddlezitd ulohu v kritickych momentoch ich
rozhodovania (Sullivan, 1988).

Vzdelavatel dospelych (lektor) ako poradca

Poradenstvo vo vztahu k marginalizovanym dospelym je realizované v réznorodych podobach
ana roznej urovni (profesionalne, semi-profesionalne, neprofesionalne). Uzsie vymedzene
poradenstvo v dalSom vzdelavani sa viaZe k existujucej alebo potencialnej vzdelavacej aktivite,
k mobilizacii potencidlu ucit' sa, dosahovaniu vysledkov aich zuZitkovaniu pre dalsi Zivot
a kazdodennu existenciu uciaceho sa. Nasim zadmerom je upozornit na tu dimenziu
poradenskych cinnosti, ktoré su/mali by byt sucastou lektorskej praxe priamo vo vyucbe
dospelych.

Poziadavky na kompetencie vzdelavatelov dospelych podliehaju prirodzene zmenam, tak ako
sa meni samotna povaha ucenia (vyucovania) v suvislosti so SirsSimi spolocenskymi zmenami a
poziadavkami. Je viacero kompetencii, ktoré sa vSeobecne povazuju za dolezité a stali sa
sucCastou kompetencného profilu vzdelavatela dospelych, okrem jeho Standardnych
didaktickych kompetencii. Popri napr. marketingovych kompetenciach, ¢i schopnosti vytvarat
funkcné siete (networking) su to aj poradenské kompetencie (napr. Lattke & Zhu 2010; Buiskool
et al., 2010). Vyvijaju sa do samostatnej Specializovanej pracovnej roly, pre vykon ktorej, je
potrebné vyvijat samostatné kompetencné Standardy. Buiskool et al. (2010) priradili poradenskeé
kompetencie k Specifickym kompetenciam andragdga (vzdelavatela dospelych). Akcent na
rozvoj poradenskych kompetencii vzdelavatela dospelych nachadzame aj v publikacii
Bernhardssona a Lattke eds. (2011). Naproti tomu nazor, Ze absolvovanie Specifického tréningu
pre nadobudnutie poradenskych kompetencii vzdelavatela dospelych nie je nutny, reprezentuje
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Woolfe et al. (1987). Poradenstvo vnimali ako implicitnd sucast vzdelavania, vyucby dospelych.
Uz Mezirow (1981) odporucal, aby vzdelavatelia dospelych mali ,dostatocné psychologicke
vedomosti” umoznujuce pomahat uciacim sa s Uzkostou a emocionalnymi bariérami, ktoré
mozu ovplyviovat' ich ucenie. V kazdom pripade, poradenstvo je pre poradcu (vzdelavatela)
povazované za cinnost' emocionéalne i technicky ambicidznu a ti, ktori su na fu profesionélne
pripravovani, su aj lepsie vybaveny pre vyrovnavanie sa s emocnymi nastrahami poradenského
a edukacného procesu (Gieseke et al., 2007 in: Raschauer & Resch, eds., 2016).

Lektori sa totiz Casto stretavaju stym, ze okrem samotného procesu ucenia, ich uciaci sa
konfrontuju s poziadavkami, ktoré presahuju ich profesijnd andragogicku (lektorsku) pripravu.
Mnohi nevedia ako sa ucit, ini si neveria, Ze ucenie zvladnu. Margo (2002) vo svojej studii
uvadza vyjadrenia vzdelavatelov dospelych, ktori sa necitia byt kompetentni na prevzatie roly
terapeuta/poradcu, hoci ich schopnost’ byt empatickymi a senzitivnymi na potreby uciacich sa
dospelych, je vo vzdelavani vylucenych kriticky dolezita. Pre lektorov marginalizovanych
dospelych tak moze byt problematické oddelovat rolu edukatora a rolu poradcu. Hoci by
lektori mohli byt dostatocne pripraveni na tuto rolu, v spominanej studii argumentovali
nedostatkom casu, zdrojov a pripravy, ak by mali poradensku rolu vo vzdelavani zvladat'.

Vzdelavatelia dospelych bez Specifickej pripravy pre vzdelavanie socialne vylucenych
vyzadujucich poradenské aktivity vzdelavatela, sa vystavuju riziku, ze nebudu dostatocne
vsimavi k potrebam uciacich sa. Nie ze by ich nechceli reflektovat, ale skér sa obavaju
nedostatku vlastnych kompetencii a désledkov vlastnych neprofesionalnych poradenskych
postupov. Napokon si vytvaraju vlastny, casom odskdsany sposob, ako na poziadavky uciacich
sa, neslvisiace priamo svyucCbu, reagovat. Na zacCiatku vzdeldvania sa mozno citia
nedostatocne pripraveni alebo zmateni, ale postupne si vytvaraju techniky a zrucnosti poradcu
a inkorporuju tak poradenstvo do vlastnej vyucby (Wootton, 2003).

Nateraz nemame dostatok vyskumnych zisteni o tom, ¢i, v akej miere a s cim sa Ucastnici
vzdeldvania z radov marginalizovanych dospelych Romov a Rémiek obracaju na ,svojich”
lektorov/lektorky a ako sa s takymito Specifickymi poziadavkami lektori vyrovnavaju. Nevieme,
do akej miery samotni vzdelavatelia dospelych pocituju potrebu byt kompetentnejsi vo
vlastnom ,poradenskom profile”. Sme ale toho nazoru, ze je problematické naplfiat inkluzivne
ciele edukacie bez toho, aby sme rozvijali edukacné poradenstvo (a poradenské kompetencie
lektora — pozn. autora), ktoré by malo byt dostupné (geograficky) ¢o najblizsie miestu, kde
takito dospeli [udia Ziju a pracuju (Jelenc Krasovec, 2011).

Vo vzdelavani socialne vylucenych, marginalizovanych (najcastejsie dlhodobo nezamestnanych,
chudobnych) je totiz problémom nielen to, Co sa maju ucit, ¢i sa chcd udit, ale aj pochopenie
toho, Co a ako je potrebné urobit, zmenit, aby sa ucit, vzdelavat chceli. V ich dalsom vzdelavani
by mohol byt Ucinny poradensko-vzdelavaci model edukacie (Pirohova, Lukac a Lukacova
2016), ktorému by mala predchadzat tzv. iniciacna edukacia. Predpokladame, Ze v jej procese
by mohli byt poradenské cinnosti lektora vyznamnym prinosom pre proces ucenia sa
marginalizovanych dospelych. Iniciacnu edukaciu popisuje Pirohova a Lukac (2017) ako proces
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,2uvadzania do sveta vzdelavania” chudobnych a nevzdelanych, teda tych, ktori vo svojej
existencii nenachadzaju dostatok stimulov na kritické porozumenie svojej realite. Ulohou
edukatora je viniciaCnej edukacii presadzovat vzdelavanie prostrednictvom dialégu, ucinit
z pasivnych uciacich sa aktivnych participantov. V tomto procese je empatia a kultdrna citlivost’
nevyhnutnou sucastou kompetencii vzdeldvatela dospelych - lektora a prelina sa
s poradenskymi  Cinnostami. Poradenstvo potom vystupuje ako faktor posilfiujuci
individualizaciu edukacie. Osobitne by poradenské cinnosti mali patrit do portfélia lektora
v pripade vzdelavania tych, ktori nam nerozumeju a ktorym nerozumieme.

Zaver

Kratkodobé rekvalifikacné a motivacné kurzy, vycviky a Skolenia su potrebnym doplnkom
prehlbujucim kvalifikaciu ¢i dotvarajucim osobnostné kompetencie. Neriesia ale existencné
problémy socialne vylucenych skupin obyvatelstva tak, aby neboli odkazani len na prileZitostné
a kratkodobé formy zamestnania. V nich neméze dochadzat k zmocnovaniu (empowerment)
uciacich sa, teda neprebieha také vzdelavanie ... ,a praca s nimi na takej Urovni, aby klient
(uciaci sa — pozn. autora) pochopil, Zze on sam ma vo svojich rukach moc zmenit kvalitu svojho
Zivota” (Zozulakova, 2012, s. 53), ze prevezme kontrolu nad svojim zivotom. Marginalizovani
uciaci sa su nositelmi Specifickych charakteristik, ktoré edukator dospelych musi vo vsetkych
fazach vzdelavania reflektovat a podla uvedenych zdrojov by komplementarnou sucastou jeho
edukacného Usilia mali byt aj poradenskeé zrucnosti.
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PERSPEKTIVY PORADENSTVA V UCITELSKE) ANDRAGOGIKE*

Ivan Pavlov, Miroslav Kryston

Abstrakt

Podpora profesijného rozvoja ucitelstva je predmetom vyskumu v edukacnych veddch.
Interdisciplindrny pristup pri skimani ucitelskej profesie sa v sucasnosti opiera aj o andragogiku,
konkrétne o profesijnd andragogiku, ktord ponuka nové podnety pre skvalitnenie vykonu
ucitelskej profesie najmd v otdzkach profesiiného ucenia, vzdeldvania ( poradenstva.
Predpokladom aplikdcie inovacnych pristupov podporujtcich profesijne ucenie a rozvoj ucitelstva
na Skoldch je ich teoretické ukotvenie, vytvdrajuce zdkladnu badzu pre ich praktické vyuZitie
v andragogickom poradenstve. Prispevok predstavuje vychodiska profesiného poradenstva
ucitelstvu ako integralnej sucasti ucitelskej andragogiky.

Klucoveé slova: andragogika, profesijna andragogika, ucitelska andragogika, ucitelska profesia,
andragogické profesijné poradenstvo

PERSPECTIVES ON GUIDANCE IN ANDRAGOGY OF TEACHING PROFESSION
Abstract

One of the subjects in educational sciences' research is support of the professional development of
teaching profession. The subject of teaching profession is researched through interdisciplinary
approach, where andragogy, professional andragogy in particular, is one of the pillars of such
research. In this context, professional andragogy offers new stimulus to improve the performance
of teaching profession, especially in the areas of professional teaching, education and guidance.
The prerequisite of applying innovative approaches to support the teaching and development of
teacher education in schools is their theoretical anchoring, which forms the basis for their
practical use in andragogy quidance. This paper introduces scopes of professional guidance in
teaching profession as an integral part of andragogy of teaching profession.

Keywords: Andragogy, professional andragogy, andragogy of teaching profession, teaching
profession, andragogy professional guidance

* Prispevok je sticastou riesenia projektu APVV-16-0573 Aplikacia modelu andragogického poradenstva

v kontexte profesionalizacie ucitelstva — MAPUS, na Katedre andragogiky Pedagogickej fakulty
Univerzity Mateja Bela v Banskej Bystrici.
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Uvod

Predmetom andragogiky je andragogicka vychova, vzdelavanie a poradenstvo. Andragogické
poradenstvo predstavuje velmi Sirokd sSkalu poradenskych aktivit, prakticky aplikovanych
v réznych socialnych kontextoch, podmienkach, ktoré su uréené réznym cielovym skupinam.
Klucovy pre andragogické poradenstvo je definovany predmet a Ucel, ktorym sa zretelne
vymedzi voci inym druhom poradenstva a poskytne jedinecnu sluzbu pomoci dospelym
v diagnostikovani, intervencii (podpore a rozvoji) ich potencialu pre ucenie a sebaucenie ako
nevyhnutny predpoklad na zavfsenie ich Uspesnej socializacie a personalizacie.

Andragogické poradenstvo ako pomoc dospelym

Predmetom andragogiky je andragogicka vychova, vzdelavanie a poradenstvo. Andragogické
poradenstvo predstavuje velmi Sirokd Skalu poradenskych aktivit, prakticky aplikovanych
v roznych socialnych kontextoch, podmienkach, ktoré su urcené réznym cielovym skupinam.
Kli¢ovy pre andragogické poradenstvo je definovany predmet a Ucel, ktorym sa zretelne
vymedzi voci inym druhom poradenstva a poskytne jedinecnd sluzbu pomoci dospelym
v diagnostikovani, intervencii (podpore a rozvoji) ich potencidlu pre ucenie a sebaucenie ako
nevyhnutny predpoklad na zavfsenie ich UspeSnej socializacie a personalizacie. Zakladom
vedeckého zaujmu a praktickej cinnosti v oblasti vychovy a vzdelavania dospelych je
skutoCnost, Ze osobnost’ a individualitu dospelého cloveka je mozné viest a podporovat
v rozvoji individualneho potencialu v priebehu jednotlivych vyvinovych stadii po cely zivot
(Machalova, 2008, s. 65). Osobnost” dospelého cloveka ma jedinecnu Struktiru urcujicu jeho
potencial pre autoregulaciu spravania a konania (teda aj ucenia a sebaucenia), ktora je Siroko
determinovana (dedicnost, prostredie, rodinna, Skolska i mimoskolska vychova, skisenosti a
iné), poznatelna (diagnostikovatelna) a za podmienky motivacie a podpory mdze aktivne
zlepSovat potencial docility (ucenia a sebaucenia)®, Sirova (2010, s. 36) uvadza, Ze doposial nie
presne zodpovedanou otazkou zostdva, v com spociva andragogicky rozmer poradenstva
a chybajucim prvkom je zjednocujuci systémovy pristup. VeteSka (2016, s.55) oznacuje
andragogické poradenstvo ako samostatnu aplikovanu disciplinu o teorii, vyskume a praxi
poradenstva poskytovaneho réznym cielovym skupinam dospelych v réznych Zivotnych
etapach asréznym obsahovym zameranim. Machalova (2008, s. 67) uvadza, Ze ,zmysel

* Docilita (z lat. docilitas — ucenlivy, schopny ucit sa) ma pévod v autoregulacnych psychickych

procesoch osobnosti cloveka, v najsirsom vyzname ako schopnost’ regulovat’ vlastné spravanie a
konanie (vratane ucenia). Kazdy disponuje urcitou mierou schopnosti autoregulacie sebaucenia danej
neurologickymi dispoziciami, podmienkami prostredia, Skolovanim, ale aj vhodnymi edukacnymi
intervenciami. Docilita je diagnostikovatelny potencial ¢loveka pre ucenie, sebaucenie, ktory je mozné
zlepSovat, rozvijat, trénovat a podporovat aj andragogickou intervenciou. Isty stupen docility cloveka
je mozné povazovat aj za andragogické kritérium dospelosti (narusena alebo docasne, ¢i trvale
znizena schopnost' docility — indocilita moze dospelym branit dosahovat Zivotné ciele). Docilita (vo
vyzname ucenlivost) je dnes ocefiovana ako klticova kompetencia Cloveka pre zamestnanost a
celozivotnu pripravenost ucenim sa prispdsobovat novym poziadavkam a situaciam.
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andragogickeho poradenstva realizovaneho v praxi vychovy a vzdelavania dospelych mozno
vymedzit nasledovnymi ulohami:

a. podnietit, usmernit a podporit motivaciu dospelych k celozivotnému vzdelavaniu sa a
uceniu sa — formou poradenskej pomoci;

b. viest dospelych k aktivite, autondmnosti, samostatnosti, zodpovednost v zvladani
zivotnych uloh — formou poradenskych aktivit podporujucich svojpomoc;

c. napomahat rozvoju individudlneho potencialu dospelych prostrednictvom vzdelavania sa a
ucenia sa — formou poradenskych aktivit podporujicich rozvojové sebarealizacné ulohy.”

Existuje vela druhov celozivotného poradenstva, poradenstvo vo vzdelavani dospelych je
politikou EU definované ako pokracujici proces, ktory jednotlivcom kazdého veku a
v ktorejkolvek faze ich Zivota umozhuje identifikovat ich schopnosti, spdsobilosti a zaujmy,
prijimat’ zmysluplné rozhodnutia tykajuce sa vzdelavania, odbornej pripravy a zamestnania, a
riadit’ svoju individualnu zivotnu cestu pri vzdelavani sa, v praci a v inych oblastiach, kde je
mozné tieto schopnosti a spoOsobilosti ziskat/kde sa im moZzno naucit a/alebo ich
vyuzivat/pouzivat (Rada Eurdpy, 2008). Poradenské aktivity vytvaraju organizacny
a Specializovany ramec pre poskytovanie sluzieb orientovanych na uspokojenie potrieb klientov
roznych cielovych skupin. Internacionalizacia tematiky poradenstva na europskej Urovni prinasa
inspiracie aj pre oblast poradenstva dospelym ako su: zrucnosti na riadenie vlastnej kariéry;
dostupnost, kvalita a efektivita poradenskych sluzieb; ich strategické riadenie a financovanie;
spolupraca a koordinacia; zlepSovanie kariérovych informaécii; odborna priprava a kvalifikacia
poradcov; uplatnenie informacnych a komunikacnych technolégii (ELGPN, 2016). Podla
Machalovej (2017): ,Andragogické poradenstvo je poradenskym vedenim (usmerfiovanim) ludi,
aby sa rozhodli vzdelavat, aby zotrvali vo vzdeldvacom procese, aby sa ucili ako sa ucit' pocas
celého zivota, aby boli sposobili aplikovat’ vysledky svojho vzdelavania - vedomosti, zru¢nosti a
sposobilosti v dolezitych oblastiach svojho zivota a v ramci celozivotného profesionalneho a
socialneho rozvoja. V ramci systému andragogickej praxe sa andragogické poradenstvo moze
uplatnit’ v tychto oblastiach:

e V oblasti profesionalneho zivota dospelych (andragogické poradenstvo v prieniku
s profesiinym poradenstvom - tyka sa volby, udrzania a zmeny povolania a
zamestnania).

e V oblasti socialnych podmienok a situacii zivota dospelych (andragogické poradenstvo
v prieniku so socialnym poradenstvom a socialnou pracou, edukacnym socialnym
poradenstvom a edukacnou socialnou pracou).

eV kulturno-zaujmovej oblasti realizacie dospelych (andragogické poradenstvo v prieniku
s kulturno-osvetovou pracou).

Andragogické poradenstvo dospelym sa v slvislosti s potrebou celozivotného vzdelavania
stava nastrojom biodromélneho andragogického pdsobenia na rézne cielové skupiny
(zamestnanych, nezamestnanych, znevyhodnenych a pod.). Pre vlastny poradensky proces
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nachadza andragogika siroké interdisciplinarne inSpiracie. Andragogika Ucel poradenstva vidi
v diagnostikovani, podpore, intervencii procesom ucenia a sebaucenia sa. Stidium fenoménu
docility — potencialu pre ucenie sa dospelého cloveka je fundamentom poradenského procesu
a podpora rozvoja tohto potencialu (schopnosti) je ucelom, ktory ho odlisuje od ostatnych
podbb poradenskych sluzieb (psychologickych, socidlnych ai.). V Schéme 1 ilustrujeme
vzajomné hierarchické vztahy prislusnosti poradenstva a vyclefujeme v niom liniu
andragogického profesijného poradenstva ucitelstvu.

Schéma 1 Profesijné poradenstvo ucitelstvu v sustave poradenstva dospelym

{ 3\
Pravne poradenstvo
\ 7
{ N { '
Andragogické
Financné poradenstvo profesijné poradenstvo
ucitelstvu
\ 7 | v,
' A { ' [ '
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Ucitel'ska profesia v optike andragogického profesijného poradenstva

EK (2014, 2015) odporuca na zlepsenie profesijnej prestize ucitelstva okrem zvySovania platov,
skvalithovania pregradualnej pripravy, zlepSenia vyberu uchadzacov na ucitelsku profesiu aj
nové stratégie podpory ucitelov pri vykone pedagogickej cinnosti. Opatrenia sU orientované
predovsetkym na profesijny rozvoj ucitelov v podmienkach $kél ¢o predpoklada systémové
zmeny nielen v ponati podpory profesijného rozvoja ucitelov ako aktivnych subjektov
ocakavanych zmien, ale aj efektivnej podpory poskytovanej manazmentmi $kol. Specifickym
prejavom podpory profesijného rozvoja ucitelstva je tvorba modelov profesijnej kariéry, ktoré
vytvaraju podmienky pre gradaciu profesijnych kompetencii uciteliek a ucitelov pocas celej
profesijnej drahy. Na Slovensku sa s prijatim profesijného zakona (Zakon NR SR ¢. 317/2009
Z. z.) ustanovil kariérny model, ktory ma ambiciu komplexne ponat profesijny rozvoj od
ukoncenia pregradualnej pripravy — vstupu do profesie po ukoncenie aktivnej pedagogickej
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cinnosti — vystup. Ide o profesijny kariéru (kariérne stupne) od vstupu do profesie po jej
ukoncenie (adaptacia, stabilizacia, expertnost).

Procesy uvedomeleho (aj neuvedomelého) osvojenia a rozvijania profesijnych kompetencii
(vedomosti, zru¢nosti, spbsobilosti) prostrednictvom Sirokého spektra Specifickych ucebnych
aktivit zlepSujucich kvalitu pedagogického procesu oznacujeme ako profesijné ucenie (zéklad
profesijného rozvoja). Profesijny rozvoj na rozdiel od profesijného vyvoja (oznacuje progres, ale
aj stagnaciu), chapeme ako proces, ktorého vysledkom su pozitivne zmeny, zlepSovanie,
zdokonalovanie. Profesijny rozvoj (tj. rozvoj vztahujuci sa k vykonu profesie) predstavuje
zdokonalovanie motivované spravidla internalizovanymi cielmi osobnostného a profesijného
rozvoja v minulosti, najma v suvislosti s formalnym ukoncenim vysokoskolského Studia
anasledne ako celozivotné vzdelavanie. Profesijny rozvoj v ucitelstve je procesom
permanentného vyrovnavania sa so zmenami v profesii, ktory zahfna vsetky dimenzie rozvoja
osobnosti ucitelky a ucitela a ich kompetencii. Sucasne vytvara osobnostné predpoklady a
vnutornd motivaciu k sposobilosti celozivotne vyuzivat' prilezitosti formalneho, neformalneho
vzdelavania a informalneho ucenia na tvorivé zdokonalovanie kvality vykonu profesie —
pedagogickej ¢innosti (Paviov & Snidlova, 2013, s. 18). Pri skimani profesijného rozvoja je
potrebné rozliSovat, ¢i ide o aktivity vyvolané, riadené vonkajsimi podnetmi (Skoly, vzdelavacich
institucii a pod.), alebo ide o aktivity prameniace zvnutornej motivacie a profesijného
presvedcenia - sebarozvoj ucitela. Profesijny sebarozvoj ucitelstva je celozivotny proces, ked
pod vplyvom vnatornych motivov a potrieb dochadza k autoregulovanému rozvijaniu
osobnostnych vlastnosti, profesijnych kompetencii a celkového potencialu pre pedagogicku
cinnost do jedineCnej struktdry (integrity) sebarealizujuceho sa profesionala. Podpora
profesijného rozvoja je subor podnetov, podmienok (institucionalne, legislativne, materialne,
financné, personalne a iné) pdsobiacich na skvalithovanie prace uciteliek a ucitelov zvonku
Skoly alebo z jejvnutra. Podpora méze mat kratkodoby i dlhodobejsi charakter, liSi sa
poskytovatelmi a zameranim, moze byt sicastou povinnej ponuky na rozvoj uciteliek a ucitelov
(nové kurikulum, maturita, testy) alebo mdze vyplyvat z vnutornych potrieb skoly (ako dopyt po
rozvoji). Podpora mdze byt za istych okolnosti poskytovana aj v Uzkej sucinnosti so skolou
(Skola nielen ako objekt podpory, ale aj jej aktivny subjekt). Komplexné ponatie podpory pri
vykone ucitelskej profesie, ktord sa vykonava vo verejnom zaujme, obsahuje dva principialne
pristupy: verejnU regulaciu formalneho vzdelavania (model kariéry, formy kontinualneho
vzdelavania) a verejnu podporu neformalneho vzdelavania a sebavzdeldvania ucitelstva na
skolach. Oba pristupy by mali byt vyvazené, aby komplexne vytvarali podmienky pre podporu
rozvoja profesijnych kompetencii ucitelstva.

Nastrojom systémovej podpory profesijného rozvoja ucitelstva moézu byt rézne modely
kariérovych systémov. Ich podstatou je vytvarat podmienky pre podporu aktivit profesijného
rozvoja smerujucich ku zlepSeniu kvality pedagogickej cinnosti. V odbornej literatire sa
stretdvame s roznymi ponatiami kariéry, zhoda panuje v tom, Ze ide o celoZivotny koncept
sebarozvoja cCloveka ako zamestnanca pocas celej jeho profesinej drahy, postupnym
ziskavanim pracovnych skusenosti, novych odbornych kompetencii, zastavani formalneho
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postavenia (pozicie) v organizacii, ale aj tvorivé naplnenie vlastného tvorivého potencialu pre
zivot a pracu. Otazky kariérneho poradenstva v ucitelstve dnes stoja na okraji zaujmu vied,
ktoré by mu mali venovat pozornost. Poradenstvom v pracovnej kariére (vSeobecne) sa
zaoberaju kariérne poradenstvo (OECD, 2005, CEDEFOP,2010; ELGPN, 2016), ale aj
personalistika a manazment riadenia a rozvoja ludskych zdrojov. Ponatie kariéry (z franc. rychly
postup v zamestnani, vzostupna, Uspesna Zivotna draha) dnes uz nie je obmedzené len na
vybrané povolania (lekar, pravnik). Ucitelstvo je tradi¢na profesia v zmysle zotrvavania jedinca
v jednom povolani, vjednej organizacii pocas celého profesijného Zivota, bez prilezitosti
na hierarchicky postup. Profesijna kariéra v ucitelstve je subjektivny Uspech ucitelky a ucitela
pri vykone profesie alebo objektivny vzostup (kariérne stupne, Specializacie) podla kariérneho
poriadku spojeny s vykonanim prislusnych vzdelavacich aktivit (skisok — atestov) a naslednym
financnym ohodnotenim. Ucitelky a ucitelia sa dobrovolne, z vnutornej potreby zlepsuju vo
vyucbe, smeruju k potrebnym profesijnym kompetenciam vyjadrenych v profesijnom Standarde
na niekolkych nadvazujlcich Urovniach (profesijné kontinuum). Dosiahnutim kvalitativne vyssej
Urovne pedagogickej ¢innosti aspiruju na garantované vyssie financné ohodnotenie svojej prace
a zazivaju profesijny Uspech. Kariéra v ucitelstve sa v objektivom vyzname moze vyjadrit
prostrednictvom nadobudnutych profesijnych kompetencii diferencovanych podla Specifickych
kariéernych ciest na kariérnych stupnoch. Kariéra v ucitelstve ma vyznam pre vsetkych jej
aktérov: jednotlivcov (ucitelky a ucitelov), skoly ako organizacie, ale aj spolocnost’ lebo
pbsobenie pocetnej socioprofesijnej skupiny ma svoje dopady na cely spolocensky zivot.

Andragogické profesijné poradenstvo ucitelstvu

Profesijnd andragogika tvori bazu najvSeobecnejsich teoretickych poznatkov, vysledkov
vedeckych vyskumov i praktickych odporucani uplatnitelnych v rozvoji zamestnancov pri
vykone akejkolvek profesie. Podla Prlichu a Vetesku (2012, s. 208) sa profesijnd andragogika
zaobera aplikaciou andragogickych tedrii v prostredi pracovnych organizacii a zahfha rézne
druhy vzdelavania dospelych, personalny manazment, starostlivost' o rozvoj ludskych zdrojov,
kariérne poradenstvo apod. Specidlne profesijné andragogiky $tuduju a skimaju spravidla
urcité socioprofesijné skupiny zamestnancov pri vykone profesie (napr. zamestnanci verejnej
a Statnej spravy, obchodu a podnikania). Z tohto pohladu chapeme aj udcitelsku andragogiku
ako Specialnu profesijnd andragogiku — vednu disciplinu o vychove, vzdelavani a poradenstve
socioprofesijnej skupiny — ucitelstvu (Pavlov, 2014). Primarnym predmetom ucitelskej
andragogiky je ¢lovek vo vykone ucitelskej profesie. Nase ponatie predmetu (objektu) ucitelskej
andragogiky sa zaklada na dvoch rovinach (Pavlov & Kryston, 2017, s.32):

e Materialna rovina (obiectum materiale) predstavuje konkrétny objekt, ktorym je
dospely clovek, ktory je spolocnym predmetom zaujmu viacerych vednych odborov
(napr. antropoldgia, psycholdgia, socioldgia, etika a iné).

e Formalna rovina (obiectum formale) predstavuje hladisko z ktorého veda svoj
materialny objekt skuma: vychova, sebavychova, vzdelavanie, sebavzdelavanie a
poradenstvo dospelym (profesionalom v ucitelstve), na dvoch Urovniach: individualna —
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ako vyskum a podpora docility dospelého cloveka (individualneho potencialu pre
sebarozvoj sebavychovou a sebavzdelavanim) a socialna — ako vyskum a podpora
socialneho prostredia (zamerné i nezamerné institucionalne a neinstitucionalne) na
docilitu jednotlivcov (naplnenia ich potencialu pre sebaucenie).

Andragogickad veda ma potencial pomdct’ profesionalizacii ucitelstva tromi komplementarnymi
nastrojmi intervencie. Kazdy ma ind podstatu, kontexty, Specifické funkcie, ciele, obsah i vlastne
stratégie aplikacie. Nie kazdy je naleZite teoreticky rozpracovany, ale najma efektivne ukotveny
v praktickej podpore profesijného rozvoja ucitelstva:

» andragogicka vychova ucitelstva (napr. ako otazky profesijnej identity a integrity,
etickych principov pri vykone profesie, etickych kodexov a pod.);

» andragogické vzdeldvanie ucitelstva (napr. ako podpora profesijného ucenia sa a
rozvoja profesijnych kompetencii ucitelstva vzdelavanim a sebavzdelavanim);

» andragogické poradenstvo ucitelstvu (napr. ako podpora individualnych a timovych
foriem profesijného ucenia v podmienkach Skolskej organizacie a pod.).

Andragogické kariérne poradenstvo v ucitelstve, je relativne novym edukologickym pojmom,
ktory zdoéraznuje legitimitu a vyznam andragogickej intervencie v specifickych podmienkach
vykonu ucitelskej profesie. Ide o vedecky zddvodnené, zamerné intervencie do sebariadenia
kariéry jednotlivcov alebo pracovnych timov s cielom podporit ich profesijny rozvoj.
Andragogické kariérne poradenstvo intervenuje aj v procesoch manazovania kariér
zamestnancov na Urovni organizacie t,j. Skoly tym, Ze poskytuje vedeniu Skoly potrebné impulzy
a namety ako efektivne usmernovat profesijny rozvoj jednotlivcov, ale aj celého pedagogického
zboru. Ustrednym problémom andragogického kariérneho poradenstva je inhibicia procesov
riadenia individualnej kariéry uciteliek a ucitelov. Andragogické kariérne poradenstvo
predstavuje komplex poradenskych sluzieb, ktoré sa orientuju na cielové skupiny:

* manazment $kol pri vytvarani podmienok a systémovu podporu a rozvoj individualnej
profesijnej kariery zamestnancov i pedagogického zboru skoly ako celku,

= ucitelky a ucitelov pri riadeni vlastnej kariéry v profesii (ako jednotlivcov aj pracovné
timy). Ide najma o nastavenie subjektivne vnimanych vlastnych schopnosti, profesijného
sebaponatia, sebaobrazu (presvedcenie, hodnoty, motivy a iné) smerujuceho
k prekonavaniu prekazok, sebaddvere, stabilizacii a novym perspektivam sebarozvoja,

» poradcov profesijného rozvoja uciteliek, ucitefov a manazmentu $kol, ktori maju
osvojené potrebné kompetencie na poradenskud cinnost.

CEDEFOP (2010, s. 28) konstatuje, Ze kariérne poradenstvo je spravidla vnimané ako nezavislé,
primarne sluziace jednotlivcovi, hoci sa uznava, ze isty prospech ma z neho aj spolocnost’ a
zamestnavatelska organizacia. Koncept andragogického profesijného (kariérneho) poradenstva
odvodzujeme nielen z medzinarodnych dokumentov (Rada EU, 2008), potrieb trhu préce
a profesionalizacie ucitelstva, ale aj zlogiky komponentov celozivotného poradenstva
v biodromalnom ponati. Tento koncept je rozvijatelny na interdisciplinarnom pristupe skimania
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pomoci a podpory dospelym v produktivnom veku pri vykone profesie (i po jej ukonceni).
Predpoklada ujasnenie teoretickych vychodisk kariérneho poradenstva (Pattonova &
McMahonova, 2015), systémovy pristup k cielovej skupine (ucitelstvu), a reSpektovanie
pbsobnosti a praktickych moznosti participujucich disciplin. Andragogické poradenstvo je
nastrojom organizacnej podpory profesijného rozvoja ucitelstva, cestou zefektivnenia
profesijného ucenia na Urovni jednotlivca (ucitela a clenov Skolského manazmentu),
s predpokladanym dosahom na Uroven celej organizacie (Skoly a vychovno-vzdelavacich
procesov). Nova paradigma nahradza ponimanie poradenstva ako vyrazu deficitu, ponatim ako
integralnej sucasti celozivotného ucenia (pomoc k svojpomoci), kde rozvoj kariéry nevychadza
len z racionalneho, ekonomického zékladu, ale zohladnuje potreby cloveka ako celku (Peavy,
2013). Zakomponovanie prvkov efektivnych pristupov modernych poradenskych systemov
(narativne, socio-dynamické, systemické, konstruktivistické a kompetencné), umozni riesit
problémy na Urovni jednotlivca ajna udrovni organizacie. Klucova pre andragogické
poradenstvo bude orientacia na podporu a rozvoj tych profesijnych kompetencii ucitelov, ktoré
Uzko suvisia napr. s konceptom akademického optimizmu, subjektivne vnimanej zdatnosti
a mentalneho nastavenia. Andragogické poradenstvo moZe intervenovat inovacnymi
stratégiami podpory profesijného ucenia, individualnym pristupom (kontraktom) bez striktnej
$tandardizacie priebehu (dizky a frekvencie poradenskej podpory atd"), ktora je predpokladom
variantného (neterapeutického) vyuzitia a individualneho nastavenia (od jednorazovych po
dlhodobé kontrakty), smerujuceho k zvySeniu individualnej integrity, reflektivnosti
a samostatnosti dospelych. Preventivny potencial spociva v psychohygienickom efekte
poradenstva, ktoré sa stava priestorom pre rekonstrukciu a konceptualizaciu skdsenosti
jednotlivca, uplatnenie holistického pristupu v zmysle sprevadzania v profesijnom rozvoji, so
zohladnenim referencného réamca viazaného na biografiu, aktualne (Zivotné) situacie
a profesijné potreby(Pavlov, Bontova, & Schubert, 2017, 5.165 - 175).

Zaver

Andragogicka veda svojim zameranim ma potencial rozvinut a poskytovat Siroko koncipovany
model poradenstva dospelym, ré6znym cielovym skupinam pri rieseni ich problémov s ucenim
v Zivote ipraci. Doposial nevyuZzité zostavaju moznosti andragogického (kariérového)
poradenstva pri vykone rdznych profesii. Aktualny stav ucitelskej profesie (na Slovensku
priblizne 70.000 zamestnancov $kél a skolskych zariadeni) vzhladom na neuspokojivé ucebné
vysledky ziakov, resp. iné faktory vo vykone ucitelskej profesie, potrebuje inovacné pristupy
v podpore profesijného rozvoja a ucenia. Prave andragogické profesijné poradenstvo sa nam
javi, ako vhodny, doplfujuci nastroj takejto podpory ucitelstvu.
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KOMPETENCIE PRE KARIEROVY VYVIN*

Stefan Vendel, lvana Zilkova
Presovska univerzita v Presove, SR

Abstrakt

Prispevok informuje o vymedzeni, definiciach a znakoch kariérnych kompetencii. Prvé klasifikdcie
kariérnych kompetencii obsahovali 3 triedy kariérnych kompetencii: knowing-why (vediet preco),
knowing-how (vediet ako) a knowing-whom (poznat koho). Novsie klasifikacie zahrrigiu az
sedem druhov kariérnych kompetencii. Prispevok dalej informuje o kariérnych kompetencidch
v koncepte Proteovskej kariéry, v koncepte ludského kapitalu a v konceptoch Eurdpskej siete
politik celozivotného poradenstva. Integrovanim konceptov Kariéry bez hranic, Inteligentnej
kariéry, Proteovskej kariéry, kariérneho self-manaZmentu a konceptu ludského kapitalu dospeli
Akkermans et al. (2012) ku klasifikacii kariérnych kompetencii, ktora sa sklada z troch dimenzii:
reflexivne kariérne kompetencie, komunikativne kariérne kompetencie a behaviordlne kariérne
kompetencie.

Klucoveé slova: Kariéra, Kariérne kompetencie
COMPETENCES FOR CAREER DEVELOPMENT
Abstract

The contribution informs about the definitions and features of career competencies. The first
classification of career competencies included 3 classes of career competencies: knowing why,
knowing how) and knowing who. Newer classifications include up to seven types of career
competencies. The contribution furthermore informs about career competencies in the concept of
Proteus career, in the concept of human capital and in the concepts of the European network of
lifelong guidance policies. By integrating Concepts of Careers Without Borders, Intelligent Career,
Proteus Career, Career Self-Management, and the Concept of Human Capital came Akkermans
et al. (2012) to the classification of career competencies, which consists of three dimensions:
reflective career competencies, communication career competencies and behavioural career
competencies.

Key words: Career, Career competencies
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Uvod

Zmeny, ktoré nastali v chapani kariéry v ostatnych desatrociach maju za nasledok zvysujuci sa
ddraz na individualnu zodpovednost’ za riadenie kariéry. V sulade s poziadavkami moderného
trhu prace sa kladie Coraz vacsi dbraz na aktivnu rolu zamestnanca v utvarani jeho
profesionalnej kariéry. Individualne riadenie kariéry si vyzaduje urcité dispozicie osoby, preto
v tomto kontexte nachadzame vzrastajuce pouzivanie terminu kariérne kompetencie. Vzhladom
na to, Ze v sucasnosti sa v kariére kladie déraz na aktivnu kariérnu aktualizaciu definovanu ako
realizaciu osobnych cielov a hodnot v kariére, su kariérne kompetencie vnimané ako tzv.
kariérny self-management, t. j. individualne riadenie vlastnych pracovnych a ucebnych
skusenosti za Ucelom dosiahnutia pozadovaného kariérového vyvinu (Kuijpers, Schyns &
Scheerens, 2006). Vo vSeobecnosti sa da o kompetenciach hovorit ako o subore konkrétnych
vedomosti, schopnosti, zrucnosti, vlastnosti, rysov, motivov, postojov a hodndt potrebnych pre
osobny rozvoj a Uspesnu Ucast kazdého cloveka v organizacii.

Kompetencie s atributom kariérne ulahcuju Uspesné riadenie kariéry. Pomahaju jedincom
identifikovat’ ich zrucCnosti, rozvijat' ich ciele a realizovat kroky k zlepsSeniu ich kariéry.
Akkermans et al. (2012) definuju kariérne kompetencie ako vedomosti, zrucnosti a schopnosti
kltCové pre kariérovy vyvin, ktoré moézu byt ovplyvnené a vyvijané jedincom.

Kariéerne kompetencie su relevantné pre vsetkych zamestnancov, bez ohladu na pracu, ktord
vykonavaju. To znamena, ze idd nad ramec napr. technickych ¢i manazérskych sposobilosti.
Kariérne kompetencie suU potrebné k posunu smerom k uspokojivemu zamestnaniu,
uvedomeniu si svojich schopnosti, nadania, k identifikacii svojich vlastnych pohnutok a
motivacie, k vedomému ziskavaniu prenosnych schopnosti, aktivnemu budovaniu sieti
kontaktov a pod. Koncept kariérnych kompetencii vychadza z predpokladu, Ze kariérovy vyvin
jedinca nepozostava len z jeho kariérnych volieb, ale predstavuje dlhodoby uciaci sa proces
(Hooley et al, 2013). V tomto rozsahu kariérne kompetencie umoznuju jedincom ziskavat,
analyzovat, syntetizovat' a organizovat' jednak informacie o sebe, o vzdelavani a o svete prace,
a tiez sposobilosti v oblasti rozhodovania a prechodu z jednej fazy do dalsej (Jackson, 2015).

Klasifikacie kariérnych kompetencii

Vychadzajuc z réznych koncepcii modernej kariéry boli identifikované a operacionalizované
viacere odlisné klasifikacie kariérnych kompetencii, ktoré nasledne priblizime.

Kariérne kompetencie v koncepte Kariéry bez hranic a Inteligentnej kariéry. V koncepte
kariéry bez hranic sa zddraziuje organizacna hodnota kariérnych kompetencii, preto sa
predpoklada, Ze kariérne kompetencie zohravaju kluc¢ovd ulohu pri udrziavani hodnoty
zamestnanca pre organizaciu, ale zaroven su prenosné aj cez hranice organizacie (Arthur &
Rousseau, 1996). Podla Arthura, Inksona a Pringleho (1999) su kariérne kompetencie definované
ako osobné sposobilosti, ktoré jedinec ponuka k dispozicii zamestnavajlcej organizacii. Arthur,
Claman a DefFillipi (1995) chapu nakumulovanie kariérnych kompetencii ako kariérny kapitél,
v ktorom sa zdoérazriuje aspekt poznania. Klasifikuju 3 triedy kariérnych kompetencii ako tri
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oblasti poznania: knowing-why (vediet preco), knowing-how (vediet ako) a knowing-whom
(poznat koho). V tejto praci zachovdme pévodné anglické oznacenie.

Kompetencie Knowing-why su odpovedou na otazku ,preco”. Suvisia s kariérnou motivaciou,
osobnym vyznamom a identifikaciou. SU asociované s jedincovou motivacnou energiou
k chapaniu seba samého, preskimaniu réznych moznosti a s adaptaciou na meniace sa
pracovné situacie. Tieto kompetencie poskytuju jedincom energiu, zmysel, Ucel a identifikaciu
so svetom prace. Jedincom umoznuju tiez oddelit svoju identitu od identity svojich
zamestnavatelov a zostat’ otvorenym novym moznostiam a profesijnym skisenostiam. Tykaju
sa vhladu, motivacnej energie, dovery a sebaistoty, prostrednictvom coho mézu jedinci
sledovat’ pozadovanu kariérnu drahu; dalej zahfnaju osobné ciele, planovanie kariéry,
sebauvedomenie, sebapoznanie a odolnost. Zjednodusene povedané, v pripade tychto
kompetencii ide o poznanie determinantov vlastného individualneho odborného spravania
(DeFillippi & Arthur, 1994; Arthur et al., 1999).

Kompetencie Knowing-how referuju o zru¢nostiach a sposobilostiach relevantnych pre kariéru a
o vedomostiach suvisiacich s pracou, ktoré su ziskavane v priebehu Casu, a prispievaju tak
k organizacnej ako aj jednotlivcovej kvalifikacnej baze. Odrazaju sa v popisoch jednotlivych
pracovnych miest a prispievaju k rozvoju sirokej a flexibilnej kvalifikacnej bazy jednotlivca resp.
bazy spOsobilosti, ktora je prenosna cez hranice organizacie a profesie. Déraz je kladeny na
profesijné vzdelavanie a ziskavanie skusenosti. Ktymto kompetenciam patria schopnosti,
kapacity, vedomosti a zruc¢nosti, odborné skulsenosti, vyhladavanie informacii, riadenie seba
samého a znalost firemnej politiky (DeFillippi & Arthur, 1994).

Kompetencie Knowing-whom referuju o kontaktoch a sietach kontaktov, ktoré suvisia s kariérou
(DeFillippi & Arthur, 1994; Arthur et al, 1999). Zahffhaju jednak vztahy s ostatnymi v ramci
organizacie, osobné vztahy, ale stdle viac odrazaju komunity so sidlom mimo hranic
organizacie a rozvijanie vztahov mimo miesta vykonu prace (DeFillippi & Arthur, 1994). Ako
kariéerne kompetencie poskytuju pristup k novym kontaktom, k moznym pracovnym
prilezitostiam (Arthur, 1994) a zabezpecuju priestor pre profesionalne poradenstvo a osobny
rozvoj (Parker a Arthur, 2000). Predstavuju schopnost” skimat’ Zivotny priestor a identifikovat
dolezite zainteresované strany k budovaniu vyznamnych vztahov (priatelia, pribuzni, rodina)
a sieti (kolegovia, odbory, zamestnavatelia). Patri tu sebaprezentacia a samoregulacia, podpora,
vyuzitie mentorov, podpora seniorov, socialne kompetencie (napr. soft skills), presvedcivost a
v neposlednom rade siete kontaktov.

Okrem tychto kategorii, Jones a DeFillippi (in Lo Presti, 2009) navrhli dalSie tri nové, doplnkove
kategorie: kompetencie Knowing-what (vediet co), ktoré znamenaju schopnost adekvatne
vyuzit’ pripravené podmienky prostredia, pokial ide o prileZitosti, obmedzenia, prekazky a
poziadavky, Kompetencie Knowing-where (vediet kde), ktoré predstavuju schopnost dat
spravny smer vlastnej kariére a kompetencie Knowing-when (vediet kedy), ktoré predstavuju
rozvoj casovych kompetencii tykajucich sa kariérnych volieb a planovania, aby boli realizované
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spravne veci v spravnu chvilu. Tieto kategorie kompetencii su vsak v literature prezentovane
malo.

Inou klasifikaciou opierajucou sa o koncept knowing-why/whom/how kompetencii je klasifikacia
kariernych kompetencii autorov Francis-Smythe et al. (2013). Tito autori na rozdiel od
predchadzajucich vyskumnikov vo svojej studii identifikovali, operacionalizovali a empiricky
overili Struktdru kariérnych kompetencii, k comu vyvinuli a validizovali nastroj na ich meranie:
Career Competencies Indicators (CCl). Francis-Smythe et al. (2013) na zaklade studie zaloZenej
na rozsiahlom prehlade literatiry a konzultaciach s odbornikmi v danej oblasti, naslednom
komplexnom procese generovania poloZiek, pilotnej studie a faktorovej analyzy identifikovali 7
kariernych kompetencii: (a) Stanovenie cielov a pldanovanie kariéry, (b) Sebapoznanie, ako
kompetencie patriace do kategdrie knowing why kompetencii; (c) Efektivna vykonnost suvisiaca
s pracou, (d) Sposobilosti suvisiace s kariérou, (e) Znalost firemnej politiky, prislichajuce kategorii
knowing-how kompetencii, (f) Kariérne poradenstvo a vytvdranie sieti a (g) Hladanie spdtnej
véizby a sebaprezentacia, ako kompetencie patriace do kategorie knowing-whom kompetenci.

Kariérne kompetencie v koncepte Proteovskej kariéry. Hall a Mirvis (1995) v rdmci konceptu
Proteovskej kariéry zd6raznuju vyznam dvoch meta-kompetencii potrebnych predovsetkym pre
subjektivny karierny Uspech. Prvou z nich je kariérna identita, ktord predstavuje sposob, akym
osoba nazera na seba v pracovnej a kariérnej roli. Zahffha vnimanie zrucnosti, vedomosti,
schopnosti, hodndt, skdsenosti a pod. Druhou meta-kompetenciou je adaptabilita, ktora je
chapana ako pripravenost’ a zdroje, ktoré ma clovek na zvladanie a dokoncovanie vyvojovych
Uloh spojenych s kariérnym vyvinom.

Anakwe, Hall a Schor (2000) dalej identifikovali tri typy kariérnych kompetencii, ktoré ziskali na
vzorke 446 Studentov a absolventov: (a) Schopnosti sebapoznania, napr. sebauvedomenie,
efektivne naclvanie, Casovy a stresovy manazment. (b) Schopnosti interpersondlneho poznania,
ktoré sa vztahuju k poznaniu toho, ako ostatni mézu prispiet’ k vlastnej individualnej kariére,
napr. riadenie konfliktov, asertivita a delegovanie. (c) Schopnosti environmentalneho poznania,
ktore sa tykaju poznania a chapania vlastného prostredia, aby jedinec pochopil, ako prispdsobit
svoju identitu zmene. Autori zaroven zddraznuju, ze dolezite je nielen ziskanie tychto zru¢nosti,
ale tiez poznanie, kedy a ako ich pouzivat.

Kariérne kompetencie v koncepte ludského kapitalu. V analyze Kuijpersovej a Scheerensa
(2006) bolo identifikovanych 6 faktorov — kariérnych kompetencii, ktoré sa ukazali ako ddlezité
pre kariérovy vyvin, pricom jeden z faktorov sa tyka schopnosti kariérového vyvinu a dalsich pat
faktorov sa tyka spravania a motivacie. Prvou identifikovanou kariérnou kompetenciou je (a)
Kariérna aktualizdcia, ktora predstavuje mieru, v akej sU zamestnanci schopni realizovat' svoje
osobné ciele a hodnoty vich pracovnej kariére. Daldich pat faktorov sa tyka spravania a
motivacie vztahujuceho sa ku kariérovému vyvinu. SU to: (b) Kariérna reflexia - skimanie,
zvazovanie, zhodnocovanie vlastnych kapacit, kvalit a kompetencii s ohladom na svoju kariéru.
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(c) Reflexia motivdcie - skimanie, zvazovanie, zhodnocovanie vlastnych tuzob, priani a hodnaét,
dblezitych pre vlastnu kariéru. (d) Prieskum trhu prdce - skimanie pracovného prostredia.
Zahfa pohlad na pracu a mobilitu s ohladom na kariéru, proces zoznamovania sa so
sposobmi, v ktorych mozno realizovat’ pracovné kompetencie, orientaciu na prispdsobenie
vlastnej identity a kompetencii, aby zodpovedali hodnotam a kompetencidm poZadovanym
v specifickych pracovnych situaciach. (e) Kariérne riadenie - planovanie a ovplyviiovanie
ucebnych a pracovnych procesov, ako aj planovanie a riadenie rozvoja a zavadzania
pracovnych kompetencii potrebnych pre vlastnd kariéru. (f) Vytvdranie sieti kontaktov je
budovanie a udrziavanie kontaktov na vnutornom a vonkajsom trhu prace, Cize zriadovanie
kontaktov, ktore su relevantné pre vlastnu kariéru (Kuijpers & Scheerens, 2006; Kuijpers, Schyns
et al.,, 20006).

Kariérne kompetencie v konceptoch Eurdpskej siete politik celozivotného poradenstva.
Haskova a Vaculik (2016) analyzovali existujuce ramce kariérnych kompetencii, na ktoré
odkazuje Eurdpska siet politik celozivotného poradenstva. Do analyzy boli zahrnuté ramce
kariérnych kompetencii z USA, Australie, Nového Zélandu, Skétska, frska a Portugalska.
Australsky, Kanadsky a USA model zhfaju kariérne kompetencie do troch oblasti, a to riadenie
v osobnej oblasti, riadenie ucenia sa a riadenie kariéry. Skotsky model ¢leni kompetencie do
tematickych celkov tykajucich sa self, silnych stranok, planovania a vytvarania siete kontaktov.
frsky model klasifikuje Styroch oblasti kompetencii, a to emocné, socialne, ucebné a kariérne.
Portugalsky model zdo6raziuje 6 kariérnych kompetencii, a to rozvoj pozitivneho
sebaponimania, efektivna interakcia, riadenie informacii, riadenie zmien, rozhodovanie a vstup
na pracovny trh.

Tematickou analyzou uvedenych rémcov Haskova a Vaculik identifikovali 8 kariérnych
kompetencii: (a) Sebapoznanie a pozitivne sebaponimanie, ktoré zahffia povedomie o vlastnych
znalostiach, zrucnostiach, kompetenciach, hodnotach, doterajsich Uspechoch a potenciali pre
dalsi rozvoj. Zaroven zahfna vytvaranie a udrziavanie pozitivneho sebaponatia, ktoré umoznuje
rozvoj osobného potencialu a vyuzivanie kariérnych prilezitosti; (b) Pozitivne interakcie
s ostatnymi a networking (siete kontaktov) poukazuji na sebavedomé a efektivne
komunikovanie s ostatnymi a vytvaranie pozitivnych vztahov doélezitych pre vlastnd kariérnu
dréhu, vratane vztahov so zamestnavatelmi, SirSie siete a online priestor; (c) Reagovanie na
zmeny a rast v priebehu Zivota vratane udrziavania rovnovahy medzi osobnymi, vzdelavacimi a
pracovnymi rolami s cielom dosiahnutia subjektivnej pohody a rovnovahy (work-life balance);
(d) Zapojenie a pozitivny pristup k celoZivotnému uceniu vratane porozumeniu jeho prinosom;
(e) Spracovadvanie kariérnych informdcii, ktoré zahfna spdsobilost’ najst, vyhodnotit a vyuzit
informacie pre najdenie, vytvorenie ¢i udrzanie prace; (f) Kariérne rozhodovanie, ktoré
predstavuje kompetenciu realizovat konstruktivne, optimistické a sebavedomé kariérne
rozhodnutia s vyuzitim vlastnych skdsenosti; (g) Zapojenie do riadenia vlastnej kariéry
zahrnujuce prevzatie zodpovednosti za proces riadenia kariéry, uplathovanie kompetencie pre
najdenie, vytvorenie Ci udrzanie prace, kreativita a inovativnost v pristupe k vlastnej kariére,
uvedomovanie si vlastnych stereotypov tykajucich sa budovania kariéry a snaha o ich
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eliminaciu; (h) Porozumenie roli jednotlivca v spolocnosti a SirSim suvislostiam medzi pracou
jedinca, komunitou, narodnou a globalnou spolocnostou a ich vzajomnymi vplyvmi.

Integrovany ramec kariérnych kompetencii

Integrovanim konceptov Kariéry bez hranic, Inteligentnej kariéry, Proteovskej kariery, karierneho
self-manazmentu a konceptu ludskeho kapitalu dospeli Akkermans et al. (2012) ku klasifikacii
kariérnych kompetencii, ktora sa sklada z troch dimenzii: reflexné kariérne kompetencie,
komunikativne kariérne kompetencie a behaviordlne kariérne kompetencie. Akkermans et al.
(2012) v ramci kazdej dimenzie rozliuju dve konkrétne kariérne kompetencie. (a) Reflexivne
kariérne kompetencie - zameriavaju sa na vytvaranie povedomia o vlastnej dlhodobej kariére a
na kombinovanie osobnej reflexie a reflexie vlastnej profesionalnej kariéry. Kariérne
kompetencie vtejto dimenzii su Reflexia motivacie definovana ako reflektovanie,
zhodnocovanie hodnét, vasni, motivacie s ohladom na svoju osobnu kariéru a Reflexia kvalit
definovana ako reflektovanie, zhodnocovanie silnych stranok, nedostatkov a zrucnosti
s ohladom na svoju kariéru; (b) Komunikativne kariérne kompetencie sa tykaju schopnosti
efektivne komunikovat' s vyznamnymi fludmi k zlepSeniu svojej Sance na kariérny Uspech. Patria
tu dve kariérne kompetencie, a to Siete kontaktov definované ako povedomie o pritomnosti a
profesionalnej hodnote individualnej siete kontaktov a schopnost rozsirit' tuto siet' pre ciele
sUvisiace s kariérou; a Sebaprezentdcia definovana ako prezentacia a komunikovanie svojich
osobnych vedomosti, schopnosti a zrucnosti na vnutornom a vonkajsom trhu prace.
(c) Behaviordlne kariérne kompetencie sa tykaju schopnosti formovat svoju kariéru aktivnym
prijimanim opatreni. Dve kariérne kompetencie patriace do tejto dimenzie suU Prieskum trhu
prdce definovany ako aktivne skimanie a hladanie s pracou a s kariérou suvisiacich moznosti na
vnutornom a vonkajsom trhu prace a Riadenie kariéry definované ako aktivne ovplyvnovanie
procesov ucenia a pracovnych procesov suvisiacich s vlastnou kariérou a to stanovovanim
cielov a planovanim ako ich naplnit.

Zaver

Prezentované klasifikacie kariernych kompetencii vychadzaju z réznych perspektiv (pristupov ku
kariére). Napriek tomu, Ze sa liSia poctom C¢i oznacenim identifikovanych kariérnych
kompetencii, mozno pri hlbsej analyze pozorovat' isté spolocné znaky. Sved<i o tom aj posledna
prezentovana klasifikacia kariernych kompetencii zaloZzena na integrativnom pristupe.
Spolocnym rysom vsetkych kariérnych kompetencii je okrem iného skutoCnost, ze sa viazu na
rovnaké kritérium, ktorym je Uspesny kariérovy vyvin. Mnohé vyskumné zistenia potvrdzuju, ze
kariérne kompetencie su klucovymi prediktormi Uspechu v kariére.
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